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RESUMEN: El presente estudio tuvo como objetivo comprender la influencia del Soporte Social
y el Soporte Organizacional en el Comportamiento de Ciudadania Organizacional (CCO), desde
la perspectiva de los empleados del sector de muebles. Se encontro que el Soporte Organizacional
tiene influencia indirecta en el CCO a través de sus constructos. El modelo encontrd la relacion de
influencia directa entre el Soporte Social y el CCO, aunque no eran especificamente directas las
interacciones entre los constructos de Soporte Social (Informativo, Instrumental y Emocional) y el
CCO (auto-entrenamiento, sugerencias creativas, proteccion al sistema, clima favorable y coope-
racion), lo cual puso de relieve la necesidad de ampliar el estudio.

Palabras claves: soporte social y organizacional - comportamiento de ciudadania organizacional
- sector de muebles

ABSTRACT: Social and Organizational Support as Background of Behaviour of Organizational
Citizenship: the Perspective of Employers in Furniture Industry.

This study aimed to understand the influence of Social and Organizational Support in Citizenship
Behaviour Organizational (O.C.B.), from the perspective of employees in the furniture sector. We
found that organizational support has indirect influence on the CCO through their constructs. The
model found the relationship of influence between Social Support and CCO, although there were
not specifically direct interactions between the constructs of Social Support (Information, Instru-
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mental and Emotional) and OCB (self-training, creative suggestions, system protection, supportive
and cooperative climate), which highlighted the need to expand the study.

Keywords: social and organizational support - organizational citizenship behaviour - furniture
industry

1.- Introduccion

La gestion de las organizaciones sufre desafios constantes en la manera de organizar
el trabajo en funcidn de intensas transformaciones sociales, econdmicas y culturales que
modifican las relaciones entre los individuos y el trabajo (Morin 2001). Segtin Paschoal,
Torres y Porto (2010), las organizaciones estan cada vez mas atentas a la valorizacion de
sus colaboradores, y los gestores se han esforzado para construir un ambiente de trabajo
saludable, donde fenémenos psicosociales como el soporte social y el soporte organi-
zacional pasan a adquirir relevancia a medida que pueden contribuir al bienestar de los
individuos (Berthelsen, Hjalmers y Soderfeldt 2008).

De esa manera, el soporte social y el soporte organizacional vienen asumiendo un
importante papel en los estudios organizacionales, pues expresan la percepcion del indi-
viduo sobre condiciones y caracteristicas de su trabajo (Paschoal, Torres y Porto 2010).
Mientras que la percepcion del soporte social en el trabajo da auxilio al trabajador para
minimizar las inseguridades, tensiones y ansiedades que ocurren ante problemas y crisis
y en la construccion de redes sociales, la percepcion del soporte organizacional trans-
mite el significado de preocupacion y cuidado por el bienestar del colaborador (Lobburi
2012). La relacion trabajador/organizacion sugiere una idea de intercambio de benefi-
cios mutuos, de donde emerge la percepcion de soporte organizacional, expresado por
creencias y percepciones de los colaboradores con respecto a la manera en que la orga-
nizacion cuida de su bienestar y valoriza sus contribuciones (Eisenberger, Huntington y
Sowa 1986).

Por otra parte, muchos estudios buscan evidencias acerca de factores responsables de
acciones informales de los trabajadores en beneficio de la organizacidn, traducidas por
la expresion “Comportamientos de Ciudadania Organizacional” (CCO) (Siqueira 2003),
que sefialan un comportamiento proactivo ante las situaciones organizacionales y el de-
sarrollo de la consciencia colectiva en los individuos, lo que puede generar eficiencia y
ventaja competitiva. Generalmente, comportamientos de ciudadania organizacional son
comportamientos constructivos no included in an employee’s formal job description.
incluidos en la descripcidn del empleo formal de un empleado That is common to many
jobs.(Yaghoubi et al., 2011).

Asi, se entiende que el comportamiento de ciudadania se refiere a actos espontaneos
que permiten manifestaciones particulares de los trabajadores y benefician a la organi-
zacion sin prever una retribucion formal (Porto y Tamayo, 2003). Ese comportamiento
voluntario y no obligatorio contribuye a la mejora efectiva de las funciones y papeles de
la organizacion (Cohen y Kol 2004).

De acuerdo con Siqueira (2003), se hicieron muchos esfuerzos para determinar la
asociacion entre comportamientos de ciudadania y sus antecedentes. En su tesis, la au-
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tora confirma la hipotesis de que los lazos afectivos con el trabajo y con la organizacién
son antecedentes directos de comportamientos de ciudadania. Asi, tratando comprender
la influencia del soporte social y del soporte organizacional sobre el comportamiento de
ciudadania organizacional, segtin la perspectiva de los colaboradores del sector de mue-
bles, se pretende responder el siguiente problema de investigacion: ;Cual es la influencia
del soporte social y el soporte organizacional sobre el comportamiento de ciudadania
organizacional, segun la perspectiva de los colaboradores del sector de muebles?

La realizacidn del estudio sobre la percepcidon de soporte social y organizacional en
el trabajo y el comportamiento de ciudadania organizacional en el &mbito del sector de
muebles gaticho contribuird a minimizar la laguna tedrico-empirica existente en estas
tematicas, principalmente en Brasil. Asimismo, el estudio puede contribuir con herra-
mientas practicas y eficaces de gestion a mejorar las relaciones entre la organizacion y
los colaboradores, ademas de indicar posturas adecuadas de los gestores en las tomas de
decisiones.

2.- Marco tedrico
2.-1 Soporte social y organizacional en el trabajo

El soporte en el trabajo viene asumiendo un papel relevante en los estudios organiza-
cionales a medida que el trabajo ocupa cada vez més un espacio central en la sociedad,
actuando en las relaciones sociales y propiciando la realizacion de necesidades indi-
viduales y profesionales (Morin 2001). El soporte en el trabajo involucra los soportes
social y organizacional, que se refieren a la percepcion del trabajador en cuanto a carac-
teristicas y condiciones de trabajo (Paschoal, Torres y Porto 2010).

De acuerdo con Kaplan, Cassel y Gore (1977), el soporte social se refiere al grado
en que las interacciones de una persona con las otras satisfacen sus necesidades sociales
basicas. El soporte social auxilia a los individuos en la construccion de redes sociales,
minimizando sus dudas, ansiedades y tensiones ante problemas y crisis (Lobburi 2012).
Segun Cohen y Wills (1985), los estudios sobre soporte social refieren a dos teorias prin-
cipales consideradas “el norte” de ese proceso: el modelo de efecto principal y el modelo
de buffering.

El modelo de efecto principal sugiere que el soporte social siempre trae efectos bené-
ficos, independientemente de la existencia o no de situaciones de estrés (Cohen, 2004).
Este modelo evalua, en cuanto a la integracion de una persona a una red social comuni-
taria, la influencia en su bienestar fisico y emocional (Coheny Wills 1985). El modelo
de buffering, por otro lado, sostiene que el soporte social trae beneficios para la salud en
la medida en que provee recursos para lidiar con situaciones de estrés (Cohen, 2004).
Ese modelo es benéfico para individuos que experimentan tales situaciones, en las que el
soporte social podra protegerlos de las influencias de esos eventos negativos y no desem-
pefiando papel significativo fuera de esas situaciones (Cohen y Wills 1985).

El soporte social, en estas condiciones, funcionaria como un importante recurso para
enfrentar los cambios, disminuyendo la percepcion de amenaza en situaciones de estrés
(Seidl y Tréccoli 2006). Para Lobburi (2012), la percepcion significativa del soporte so-
cial lleva a la satisfaccion en el trabajo, ya que proporciona un sentimiento de bienestar
en los individuos.
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Rodriguez y Cohen (1998) destacan tres tipos de dimensiones de soporte social: 1)
soporte emocional: frases o acciones percibidas, como preocupacion, cuidado o expre-
siones de carifio, y atencion a las relaciones con colegas. Este soporte puede restablecer
la autoestima del individuo, permitiendo reducir el estrés psicoldgico (Seeman 1998);
i1) soporte instrumental: se refiere a las asistencias tangibles por medio de recursos ma-
teriales concretos de personas o de la organizacidon, lo cual puede ayudar a disminuir la
pérdida de control en crisis (Hogan, Linden y Najarian 2002); y iii) soporte informativo:
apoyo y sustento al individuo al proveerle de informaciones, reduciendo incertidumbres
y aumentando la sensacion de control en las crisis (Seeman 1998).

Las definiciones de soporte social de Rodriguez y Cohen (1998) fueron llevadas al
contexto del trabajo por Gomide, Guimardes y Damadsio (2004), siendo adaptadas para
la elaboracion y validez de la Escala de Percepcion de Soporte Social en el Trabajo
(EPSST), con la intencidn de verificar cémo los empleados perciben el soporte social
ofrecido. El soporte social puede ser ofrecido también por las organizaciones y no sola-
mente a través de las personas, y éstas son consideradas fuentes importantes de soporte
para los trabajadores (Padovam 2005). El concepto de soporte organizacional involucra
creencias del empleado sobre cuanto la organizacion valoriza sus contribuciones y cui-
da de su bienestar (Eisenberger et al. 1986), y se basa en manifestaciones de elogios,
aprobaciones y recompensas materiales y sociales de sus recursos humanos (Tamayo y
Troccoli 2002).

Las bases del soporte organizacional son el cambio social y la reciprocidad. El cam-
bio social genera los sentimientos de obligacion personal, confianza y gratitud (Blau
1964) y la reciprocidad esta relacionada con el de cambios mutuamente dependientes
entre dos unidades sociales (Oliveira-Castro, Pilati y Borges-Andrade 1999). Asi, segun
Rhoades y Eisenberger (2002), cuando la norma de reciprocidad es aplicada en la rela-
cion entre empleado y empleador, el tratamiento recibido por cualquiera de las partes es
favorable y reciproco, conduciendo a resultados benéficos para ambos. De esa manera,
segun los autores, el hecho de percibir el soporte organizacional influencia positivamen-
te el sentido de obligacion de los empleados, induciéndolos a cuidar su organizacion y
ayudarla a conquistar sus objetivos y metas.

La percepcion de soporte organizacional (PSO) es estimulada por una tendencia de
atribuir a la organizacion caracteristicas humanas (Eisenberger et al. 1986), a medida
que los trabajadores de la organizacion perciben sus acciones como las propias acciones
organizacionales. La organizacion, asi, no actia como una entidad abstracta, sino por
medio del comportamiento individual de sus miembros (Tamayo y Trdcolli 2002).

En el intento de medir las variables que afectan el desempefio y el compromiso del
empleado con la organizacion, y basandose en las perspectivas de soporte organiza-
cional, Eisenberger et al. (1986) desarrollaron el instrumento de medida de Percepcion
de Soporte Organizacional (POS) que tiene la finalidad de evaluar las retribuciones y
beneficios dados por la organizacidon a cambio del esfuerzo de los colaboradores por su
trabajo.

Rhoades y Eisenberger (2002) sostienen que la percepcion de soporte organizacional
puede ser una variable antecedente del comportamiento de ciudadania organizacional,
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estudiado por Siqueira (1995; 2003), haciéndose pertinente comprender las interaccio-
nes y relaciones entre los fendmenos.

2.-2 Comportamiento de Ciudadania Organizacional

Mucho se ha discutido sobre la relevancia de la ciudadania organizacional en los
estudios organizacionales, ya que su efectividad tiene influencia tanto en los compor-
tamientos de los individuos en las organizaciones como en la viabilidad del negocio
(Podsakoff et al. 2009). El término “ciudadania organizacional” marca un conjunto de
comportamientos o gestos benéficos a la organizacién, como actividades innovadoras,
espontaneas y pro-sociales, sin obligaciones formales o garantias de recompensas: la
cooperacidn del individuo estd asociada a su satisfaccion personal, disposicion o moti-
vacion (Organ 1990).

Asi, se entiende que el comportamiento de ciudadania se refiere a “actos espontaneos
de los trabajadores que benefician al sistema organizacional, permitiendo maneras par-
ticulares de manifestacion y que no suponen retribucion formal por el sistema organiza-
cional” (Porto y Tamayo, 2003, p. 393). Ese comportamiento voluntario y no obligatorio
contribuye a mejorar las funciones y papeles de la organizacion, garantizando su eficacia
y eficiencia (Smith, Organ y Near 1983; Organ 1998; Cohen y Kol 2004).

Tres caracteristicas principales definen el comportamiento de ciudadania organiza-
cional (Organ 1990). El comportamiento debe: 1) ser voluntario (no son obligaciones
predefinidas e incluidas en las descripciones de funciones oficiales); 2) ser benéfico para
la organizacion; y 3) ser multidimensional. EI comportamiento de ciudadania organi-
zacional involucra a individuos conscientes de los problemas de la organizacion, que
participan activamente de su solucidon (Organ 1998).

Podsakofft et al. (2009) y Marinova et al. (2010) en estudios posteriores indican que
existen beneficios potenciales en las acciones de ciudadania organizacional: los indivi-
duos se diferencian a medida que perciben un comportamiento de ciudadania organiza-
cional en las funciones que desempefian y se sienten recompensados cuando hay promo-
ciones, reconocimientos o evaluaciones de desempefio. Segun Podsakoff et al. (2000)
existen cerca de treinta maneras diferentes de ciudadania, lo cual los lleva a la conclusion
de que esa diversidad podria ser mejor analizada en base a siete grandes dimensiones:
1) Altruismo: involucra acciones voluntarias utilizadas para ayudar a los colegas en la
prevencion y en la superacion de problemas dentro de la organizacion o en la realizacion
de tareas; 2) Deportivo: relativo a la disposicion para tolerar inconveniencias en el tra-
bajo, absteniéndose de reclamar sobre asuntos triviales y potenciar pequefios problemas;
3) Lealtad organizacional: relativo a la proteccion y defensa de la organizacién a las
amenazas externas, al mantenimiento del compromiso y a la promocion de la imagen
de la organizacidn; 4) Obediencia: se refiere a los reglamentos, procedimientos y a la
aceptacion e internalizacion de las reglas adoptadas por el sistema organizacional; 5) Ini-
ciativa individual: incluye actos voluntarios de creatividad e innovacién para mejorar el
trabajo y el desempefio organizacional, asi como el entusiasmo en el ejercicio del cargo;
6) Virtud civica: revela el nivel de fidelidad y preocupacién por los intereses de la orga-
nizacion, por la participacion del trabajador en reuniones y actividades organizacionales;
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y 7) Autodesarrollo: incluye comportamientos voluntarios a fin de mejorar el desempefio
personal a través de dar prioridad a las competencias y conocimientos (Podsakoff 2000).

Por mas que las siete dimensiones hayan sido adecuadas para el analisis del CCO,
para Moon et al. (2005) esas dimensiones se encuentran dispuestas en dos ejes: interper-
sonal/organizacional y promocion/proteccion. El aspecto organizacional denota preocu-
pacidn por los intereses organizacionales, y el interpersonal se refiere a comportamientos
asociados a colegas, jefes o clientes. El aspecto promocion estd asociado a innovaciones
y cambios y el de proteccidn se refiere a la confianza entre colegas y la estabilidad en el
trabajo.

Siqueira (2003, p. 168) define los comportamientos de ciudadania organizacional
como “un conjunto de acciones espontaneas de los empleados, las cuales traen conse-
cuencias benéficas a la organizacion como un todo, no incluidas en las exigencias del
papel formal ni en los esquemas formales de recompensas y sanciones previstos por la
organizacion”.

Cinco tipos de acciones son apuntadas por Katz y Kahn (1978) para nombrar las
dimensiones de comportamientos de la ciudadania organizacional: actividades de coo-
peracion con los colegas de trabajo y demas miembros del sistema, acciones protectoras
del sistema o subsistema, sugerencias creativas para la mejora organizacional, auto-en-
trenamiento para responsabilidad organizacional y creacion de un clima favorable para
la organizacidn en el ambiente externo. A través de ese conjunto de acciones los colabo-
radores manifiestan en sus acciones, de manera diferenciada, los cambios sociales en la
organizacion, determinando el comportamiento de ciudadania organizacional.

3.- Método de investigacion

Para responder al problema propuesto, se realizo una investigacioén de tipo cuantita-
tiva, adoptandose el método survey. La poblacién enfocada estuvo constituida por cola-
boradores del sector de muebles gatcho. Los instrumentos fueron distribuidos segtn la
disponibilidad de las empresas buscadas para respondera la investigacion, obteniéndose
212 cuestionarios.

Para desarrollar el estudio, el cuestionario fue estructurado en base a tres modelos
teoricos: la Escala de Percepcion de Soporte Social en el Trabajo (EPSST), de Gomide
Junior, Guimaraes y Damasio (2004; 2008), la Escala de Percepcion de Soporte Organi-
zacional (EPSO), en la version reducida sostenida por Siqueira (1995; 2008), y la escala
para mensurar los comportamientos de ciudadania organizacional, también 1lamada Es-
cala de Civismo en las Organizaciones (ECO), que fue planteada y validada por Porto y
Tamayo (2003).

La EPSST esta compuesta por 18 items agrupados en tres dimensiones: percepcion
de Soporte Social Emocional (4lpha de Cronbach 0,83), Soporte Social Instrumental
(Alpha 0,72) y Soporte Social Informativo en el trabajo (4/pha 0,85).

La EPSO, adaptada y validada en el contexto brasilefio por Siqueira (1995), esta com-
puesta en su version reducida por 6 preguntas y Alpha de Cronbach 0,86).

La ECO contiene 41 items dispuestos en 5 factores: sugerencias creativas al sistema
(Alpha 0,91), proteccién al sistema (A/pha 0,80), creacion de un clima favorable a la
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organizacion en el ambiente externo (4/pha 0,90), auto-entrenamiento (4/lpha 0,84) y
cooperacion con los colegas (Alpha 0,85).

Para evaluar los items se utilizo una escala /ikert de 5 puntos (de 1=nunca a 5=siem-
pre). Los 5 factores presentaron una buena consistencia interna y explicaron el 45% de
la variacion total, resaltando que la variacion explicada por el primer factor es superior a
los demas, lo que puede indicar una estructura unica factorial. No obstante, cada uno de
los otros factores explican, por lo menos, el 3% de la variacion, lo que indica la presen-
cia de otros factores relevantes (Porto y Tamayo, 2003). En sus estudios de validez, los
mencionados modelos obtuvieron coeficientes A/pha satisfactorios, garantizando con-
sistencia interna y la posibilidad de uso en estudios futuros.

Para el andlisis de los datos, se utilizo el software Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) para realizar los analisis estadisticos descriptivos, de frecuencia, ana-
lisis factorial y el coeficiente de correlacion de Pearson, los cuales seran tratados en la
seccion de los resultados.

Con el objetivo de investigar la influencia del soporte social y organizacional sobre
el comportamiento de ciudadania organizacional, el modelo de investigacion utilizado
verifica la hipotesis de que el Soporte Social y el Organizacional son factores determi-
nantes del CCO. La Figura 1 muestra el modelo inicial de la investigacion, con factores
y variables que componen los constructos Soporte Social (Emocional, Informativo e
Instrumental), Soporte Organizacional y Comportamiento de Ciudadania Organizacio-
nal (Sugerencias Creativas al Sistema, Proteccion al Sistema, Creacién de un Clima
Favorable para la organizacion, Auto-entrenamiento y Cooperacidn con los colegas).
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Figura 1: Diagrama del Modelo Inicial

INVENIO 19 (37) 2016: 87-108 93



AA. VY.

Considerando la propuesta del modelo presentado, se opto por utilizar el modelo
de ecuaciones estructurales (MEE), que puede aplicarse para estimar modelos varia-
dos, ademas de permitir el analisis de los componentes principales, regresion y cor-
relacidn candnica (Hairt al., 2009). Pilati y Laros (2007) sugieren que en fendmenos
complejos, como es el caso de la psicologia y del comportamiento organizacional, se
utilicen técnicas variadas de analisis de datos, lo que hace que la MME sea adecuada
para el presente estudio. Asi, se procedié al analisis de las medidas absolutas y de las
medidas comparativas de ajuste. Segun Kline (1998), las medidas absolutas indican
el grado en que el modelo global es capaz de predecir la matriz de variacién o corre-
lacion observada. Una de las medidas absolutas de ajuste es el “chi-cuadrado” (%),
que indica si son significativas las diferencias entre la matriz observada y la matriz
estimada, analizdndose si los datos se ajustan al modelo, lo que ocurre cuando el “chi-
cuadrado” es no significativo (Schumacker y Lomax 1996). Segiin Pedhazur y Sch-
meklin (1991), a fin de reducir la interferencia del tamafio de la muestra, el valor del
“chi-cuadrado” puede ser dividido por los grados de libertad: donde son aceptables
los valores iguales o inferiores a 5. A medida que el tamafio de la muestra aumenta,
principalmente encima de 200 casos, el test tiende a presentar resultados significati-
vos para modelos equivalentes (Hair et al. 1999)

Considerandose incluso las medidas absolutas, fueron también evaluados los indi-
ces Root Mean Square Residual (RMSR), el Root Mean Square Error of Aproximation
(RMSEA) y el Goodness-of-fit (GFI). E1 RMSR se asocia con la distancia entre los
datos observados en la matriz de variacion y los elementos predichos a través de la
estimacion de los parametros del modelo, siendo aceptados valores inferiores a 0,05
(Kline, 1998). El RMSEA tiene en consideracion los grados de libertad al representar
la discrepancia entre las matrices observadas y previstas, desedndose valores inferiores
a 0,08 (Hair et al., 2009). El GFI se basa en el calculo de la proporcion de la variacion
explicada por medio de la estimacion, siendo aceptables valores superiores a 0,95 (Hair
et al., 2009). Las medidas comparativas de ajuste se utilizan con el fin de comparar el
modelo propuesto con el modelo nulo. Entre ellas, fueron evaluadas el Comparative
Fit Index (CF1), el Normed Fit Index (NFI) y el Tucker-Lewis Index o Non-Normed Fit
Index (NNFI), que deben presentar valores superiores a 0,95 (Hair Et al., 2009).

Para la etapa de analisis de los datos se utilizo el software SPSS (Statistical Pa-
ckage for the Social Sciences) para el analisis descriptivo de los datos y el software
AMOS™ para el modelaje de ecuaciones estructurales.

4.- Analisis de los Resultados

Tras el analisis descriptivo de la muestra y de los factores del Soporte Social y
Organizacional y del Comportamiento de Ciudadania Organizacional, el anélisis de
los resultados fue realizado mediante dos enfoques: 1) a través del Analisis Factorial
Confirmatorio, se busco presentar la validacion de los constructos de primer y segun-
do orden; 2) discusion del modelo estructural integrado, analizando la influencia de
los constructos Soporte Social y Soporte Organizacional sobre el constructo Compor-
tamiento de Ciudadania Organizacional (CCO).

94 INVENIO 19 (37) 2016: 87-108



Los soportes social y organizacional como antecedentes
del comportamiento de ciudadania organizacional

4.-1 Analisis descriptivo de la muestra y de los factores

En relacion con la muestra investigada, fueron entrevistados 212 colaboradores de
la industria de muebles gatcha. La muestra estuvo compuesta por un 64,3% de hom-
bres y un 35,7% de mujeres, de entre 16 y 64 afios de edad. En cuanto a la escolaridad,
la mayor parte de los entrevistados respondi6 tener el secundario (67,3%), seguidos
de Carrera Superior Incompleta (20%). Apenas 5,4% de los investigados presentan
la Carrera Superior Completa y entre los cursos citados, el mayor porcentaje fue de
la carrera de Administracion (4,2%). Los bajos indices de escolaridad encontrados
pueden estar asociados a que la gran parte de la muestra tiene poca edad (el 39,8%
con edades de 16 y 25 afios) y también a las funciones desempefiadas por los mismos,
la gran mayoria concentrada en el proceso de fabricacidon de los muebles (82,7%).

En relaciéon con el estado civil de los entrevistados, el 42,9% son casados, el
38,1% solteros y el 15,7% en unidn estable. En cuanto a la carga horaria de trabajo,
el 99,03% de la muestra posee una jornada de ocho horas diarias de trabajo, caracte-
rizando la muestra como trabajadores asalariados, segun la legislacion brasilefia del
sector.

Cuando se les preguntd si tuvieron alguna enfermedad relacionada con el trabajo,
el 9,17% de los entrevistados afirmaron que si, relacionando los mayores problemas
a la bursitis, tendinitis y sinovitis (3,77%), enfermedades relacionadas con la infla-
macion de tendones por el esfuerzo repetitivo, y problemas en la columna cervical
(2,8%), posiblemente relacionados con la postura inadecuada adoptada para el de-
sempefio de las funciones.

En relacion con los factores del Soporte Social, Soporte Organizacional y CCO,
se realizaron los promedios y desvio patrédn de los mismos bajo la perspectiva de
los entrevistados. Considerando el Soporte Social en el Trabajo, se percibe que en
la muestra investigada los promedios de los constructos no obtuvieron diferencias
significativas entre ellos; no obstante, cabe destacar algunas diferencias significativas
observadas entre las variables de los constructos. En el constructo Informativo, el
mayor promedio (4,01) fue atribuido a la pregunta ;Los empleados tienen los equi-
pamientos necesarios para desempeniar sus tareas?, mientras que el menor promedio
encontrado (3,49) fue en la pregunta “; Las informaciones circulan claramente entre
los sectores de la empresa?”. De acuerdo con Almeida, Bertucci y Belo (2006), la
comunicacion interna puede ser considerada un recurso capaz de influir en la manera
en que los colaboradores se identifican con la organizacion, o sea, cuanto mayor es
la identificacion de los mismos con la organizacion, mayor es su alineamiento con
los objetivos organizacionales. Los promedios encontrados pueden sefialar que las
organizaciones investigadas invierten satisfactoriamente en sus maquinarias y equi-
pos; sin embargo, en relacion con el Soporte Social Informativo, las informaciones
no estdn siendo transmitidas o divulgadas de una manera adecuada entre los sectores.

Sobre el Soporte Social Instrumental, la pregunta de mayor promedio (4,01) se re-
fiere al cumplimiento de las obligaciones financieras con los empleados, y la de me-
nor promedio (2,99) fue atribuida a la pregunta ;Se pagan salarios compatibles con
los esfuerzos de los empleados? Se percibe que, a pesar de que las empresas cumplen
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sus obligaciones con los salarios, esto parece no ser suficiente para que los empleados
se sientan debidamente recompensados. Saber lo que la empresa necesita y como esta
conduciendo las remuneracion de los empleados puede sefialar las lagunas existentes
que estan desmotivando a los individuos, lo que puede hasta generar perjuicios para
la organizacion (Kerr, 1995).

El constructo Soporte Social Emocional obtuvo el menor promedio del Soporte
Social, en parte atribuible a las bajas puntuaciones en las preguntas ;Las personas
pueden compartir unas con las otras sus problemas personales? y [ Se puede confiar
en las personas? (2,64 e 2,76). Eso puede ser porque los entrevistados no confian
en compartir problemas personales con los colegas o porque el ambiente de trabajo
no proporciona el acercamiento personal de los empleados. Para Nonaka y Takeushi
(1997), un grupo que posee lazos de confianza comparte responsabilidades mas ar-
monicamente, logrando objetivos a través del trabajo en equipo.

El constructo Percepcion de Soporte Organizacional (PSO) obtuvo promedios cer-
canos para todas las variables analizadas; la mayor fue encontrada en la pregunta
Esta empresa jesta lista para ayudarme cuando necesito un favor especial? (3,77).
El promedio no muy alto de este constructo puede indicar que los empleados no es-
tan percibiendo el soporte organizacional suficientemente utilizado en el uso de sus
atribuciones. En base al principio de la reciprocidad, los empleados con PSO no solo
ayudan a los colegas de trabajo, sino que aumentan su satisfaccion en el trabajo y
compromiso, reduciendo los despidos y el ausentismo, y estimulando el desempefio
del trabajo del empleado (Eisenberger et al., 1986; Chiang; Hsieh, 2012).

Sobre el Comportamiento de Ciudadania Organizacional, los mayores promedios
fueron atribuidos al constructo Proteccion al sistema (4,56), lo que indica que los en-
trevistados utilizan sin desperdicios los materiales y equipos de la empresa, cuidando
la limpieza y el patrimonio.

En relacion con el constructo Cooperacion con los colegas (4,18), el menor pro-
medio obtenido (3,66) fue en la pregunta ;Ofrezco apoyo emocional a colegas con
problemas personales?, corroborando las percepciones captadas en el constructo So-
porte Social Emocional, donde los individuos indicaron no poder compartir sus pro-
blemas personales. De acuerdo con Chiang y Hsieh (2012), en una organizacion que
practica el CCO, los empleados no so6lo cumplen sus obligaciones y tareas, sino que
se involucran en acciones voluntarias, haciendo sacrificios y ayudando a los otros.

En el constructo Creacidon de un clima favorable a la organizacidén los mayores
promedios fueron atribuidos a las preguntas: ;Suelo dar la mejor de las impresiones a
las personas que no conocen esta empresa? 'y Doy informaciones buenas sobre esta
empresa? (4,41 y 4,30, respectivamente), lo que demuetra que las personas tienen
respeto y consideracion por la empresa donde trabajan.

Sobre el constructo Sugerencias Creativas al Sistema, el mayor promedio (4,31)
fue de la pregunta ;Encuentro maneras mas eficientes de hacer las tareas?,y el me-
nor promedio fue para ;Contribuyo con sugerencias para mejorar el gerenciamiento
de la empresa?, indicando que los entrevistados realizan sus tareas de una manera
creativa, pero no contribuyen con sugerencias para la gestion. En el constructo Au-
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to-entrenamiento, los promedios encontrados fueron bajos (entre 2,50 y 3,15), lo que
sefiala que los entrevistados no suelen invertir en cursos o perfeccionamientos pro-
fesionales.

A través de los promedios, el estudio muestra el Comportamiento de Ciudadania
Organizacional en las empresas investigadas bajo los dos ejes sefialados por Moon
et al. (2005), considerando la vision de los individuos en los aspectos interpersonal/
organizacional y promocidn/proteccion.

4.-2 Validez de los constructos

Para identificar la influencia del Soporte Social y el Soporte Organizacional sobre
el CCO, tras el Analisis Factorial Confirmatorio (AFC) para la construccion del mo-
delo de medida, se evaluaron las relaciones de influencia entre los factores segun el
modelo estructural.

Con el objetivo de validar los constructos y las relaciones entre las variables ob-
servadas y sus constructos se realizdé una AFC, utilizando el método de la maxima
veracidad. A partir del modelo propuesto, se continué hacia la validez de la confiabi-
lidad y la obtencién de los indices de ajustes iniciales (Hair et al., 2009). Se realizo
la evaluacion de la confiabilidad de los constructos de primer orden, considerados
fidedignos si la confiabilidad alcanzaba un valor igual o superior a 0,7 y la variacion
extraida presentaba un valor igual o superior a 0,5 (Hair et al., 2009) (Tabla 3).

Tabla 1: Resultados de la evaluacidn de la confiabilidad de los constructos de 1° orden

Constructos de | Constructos de 1° | Variacion extraida Confiabilidad Alpha de
2° orden orden (Factores) Inicial Final Inicial Final Cronbach
) Emocional 0,409 0,523 0,802 0,812 0,752
Soporte Social | po o tivo 0,447 | 0,501 | 0847 | 0,798 0,810
en el Trabajo
Instrumental 0,366 0,493 0,735 0,794 0,727

Soporte Organi-

. 0,562 0,545 0,884 0,857 0,868
zacional

Creacion de un cli-| 0,475 0,497 0,878 0,831 0,829
ma favorable

Auto-entrenamiento 0,567 0,567 0,839 0,839 0,836

Comportamiento | Cooperacion con los | 0,366 0,510 0,836 0,805 0,744
de Ciudadania | colegas

Organizacional | gygerencias creati- | 0,376 0,881 0,529 0,871 0,869
vas al sistema
Proteccion al siste- | 0,412 0,825 0,511 0,807 0,806
ma

Fuente: Datos de la investigacion
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Segun la Tabla 1, para algunos constructos de 1° orden los valores de la variacion
extraida no fueron satisfactorios; el calculo de la confiabilidad evidencio variables
con coeficientes patrones debajo de lo recomendado. De esta manera, se optd por
retirar 3 variables del constructo Soporte Social/Emocional, 3 variables del construc-
to Soporte Social/Informativo y 2 variables del Soporte Social/Instrumental. De la
misma manera, del Soporte Organizacional fue extraida una variable y del Comporta-
miento de Ciudadania Organizacional fueron extraidas las siguientes variables: Crea-
cion de un clima favorable: 3 variables, Cooperacion con los colegas: 6 variables,
Sugerencias creativas al sistema: 8 variables, y Proteccion al sistema: 3 variables.

Tras verificar la confiabilidad y la variacion extraida de cada constructo, se calculd
el Alpha de Cronbach para cada uno de los constructos estudiados, con la finalidad de
verificar la fidelidad de los mismos, cuyos valores son satisfactorios cuando son supe-
riores a 0,7 (Hair et al., 2009). De ese modo, ningun factor fue excluido del modelo,
habiendo todos presentado una adecuada fidelidad.

El Cuadro 1 presenta los resultados de los indices de ajuste de los constructos
Soporte Social, Soporte Organizacional y CCO. Para los indices de ajuste fueron
observados los promedios absolutos y comparativos, considerando como pardmetro
que los valores aceptables del y* (“chi-cuadrado”) no deben ser significativos, o sea,
y>> 0,05 y, siendo significativos, la division del “chi-cuadrado” por los grados de li-
bertad debe presentar valores inferiores a 2 (Pedhazur; Schmeklin, 1991); los indices
GFI, CFI, TLI y NFI deben ser superiores a 0,95; el RMSEA debe presentar valores
menores que 0,08 y el mayor valor del Intervalo RMSEA debe ser menor que 0,08; vy,
finalmente, el RMR debe presentar un valor menor que 0,05 (Kline, 1998).

. . Soporte organizacio- (;omport? miento. de
Indices de Soporte social nal cmdadama organiza-
Ajuste cional
Iniciales | Finales | Iniciales | Finales Iniciales Finales
X2 272,565 56,708 55,215 4,156 1696,968 | 317,128
Sig 0,000 0,006 0,000 0,385 0 000 0,000
GL 134 33 9 4 778 201
X?/GL<2 2,034 1,718 6,135 1,039 2,181 1,578
GFI 0,868 0,947 0,914 0,992 0,708 0,899
CFI1 0,894 0,967 0,928 1,000 0,773 0,948
TLI 0,879 0,955 0,879 0,999 0,761 0,938
NFI 0,813 0,925 0,915 0,992 0,652 0,899
RMR 0,089 0,062 0,058 0,020 0,123 0,062
RMSEA 0,073 0,058 0,156 0,014 0,075 0,054
Intervalo 0,060- 0,031- 0,118- 0,000- 0,070- 0,043-
RMSEA 0,085 0,084 0,197 0,106 0,080 0,0,65

Cuadro 1: Resultados de los indices de ajuste de los constructos de 2° orden
Fuente: Datos de la investigacion

98 INVENIO 19 (37) 2016: 87-108



Los soportes social y organizacional como antecedentes
del comportamiento de ciudadania organizacional

Como muestra el Cuadro 2, algunos indices de ajuste del modelo no obtuvieron
valores satisfactorios, lo que indica la necesidad de ajustes en el modelo. Asi, se
adopto la estrategia de mejora, en la cual el modelo propuesto originalmente fue mo-
dificado por la retirada de relaciones no significativas e incorporacion de variacion
entre los errores. Las modificaciones son afiadidas por las teorias que sostienen el
modelo, donde el proceso de modificacion de las relaciones estructurales debe tener
consistencia tedrica. Asi, las nuevas relaciones sugeridas por el software AMOS™
solo fueron aceptadas cuando presentaron argumentaciones tedricas consistentes.
Apuntando a lograr mejorar en el modelo, cada constructo fue tratado separadamente,
excluyéndose variables necesarias y realizando relaciones entre errores de variables
pertenecientes al mismo constructo.

De esta manera, en el constructo Soporte Social Emocional fueron excluidas las
variables Las personas ;jpueden compartir sus problemas personales?, ;Se puede
confiar en los superiores? y [Las personas se preocupan unas por las otras?, fi-
jandose parametros entre los errores de las tres variables restantes. En el constructo
Soporte Social Informativo fueron excluidas las variables Los empleados, ;tienen
los equipos necesarios para desempenar sus tareas?, |Los superiores comparten las
informaciones importantes con los empleados? y ;Las informaciones importantes
para el trabajo son compartidas por todos?, e incluida una relacidn entre el error de
la variable ;Hay facilidad de acceso a las informaciones importantes? y el error de
la variable ;Las informaciones importantes para el trabajo son repasadas con agi-
lidad?. En el constructo Soporte Social Instrumental fueron excluidas dos variables
(¢Hay cumplimiento de las obligaciones financieras con los empleados? y ;Hay
ayuda financiera para que sus empleados se especialicen?), fijando parametros entre
los errores de las 3 variables restantes. Finalmente, en el agrupamiento de los cons-
tructos individuales para obtener el constructo Soporte Social se incluye una relacion
entre el error de la variable ;Las personas se llevan bien unas con las otras? y el error
de la variable ;Las personas son amigas unas de las otras? Las relaciones se justifi-
can, pues los errores de las variables correlacionadas pertenecen al mismo constructo,
presentando interacciones entre si.

En el constructo Soporte Organizacional, fue excluida la variable ;Esta empresa,
¢ estaria dispuesta a ampliar sus instalaciones para ayudarme a utilizar mis mejo-
res habilidades en el desempeiio de mi trabajo? y se establecio una relacion entre
los errores de ;Esta empresa se preocupa de mi satisfaccion en el trabajo? y | Esta
empresa intenta hacer que mi trabajo sea lo mas interesante posible?, justificada por
la interaccidn entre las variables. Chiang y Hsieh (2012) afirman que el soporte or-
ganizacional establece un principio de reciprocidad; cuando los empleados perciben
preocupacion y cuidados por parte de la empresa, aumentan su satisfaccion, produc-
tividad y compromiso.

De la misma manera que en el Soporte Social, cada constructo fue tratado por
separado antes de constituir el modelo final del constructo CCO. Asi, en el cons-
tructo Creacidn de clima favorable, de las 8 variables iniciales fueron extraidas 3:
(Suelo elogiar a esta organizacion?, ;|Describo las cualidades de esta empresa? y
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Converso sobre las ventajas de trabajar en esta empresa?. El constructo Auto-en-
trenamiento mantuvo las 4 variables iniciales y no fue necesario incluir relaciones
entre los errores, pues los indices de ajustes estaban todos dentro de los parametros
tedricos. En el constructo Cooperacion con los colegas, de las 9 variables iniciales,
solo 3 permanecieron en el modelo, siendo necesario fijar parametros entre los er-
rores. En el constructo Sugerencias Creativas fueron extraidas 7 de las 13 variables
iniciales, cuyos indices no atendieron a los patrones teoricos, siendo aun incluida una
relacidn entre el error de la variable ;Contribuyo con sugerencias para mejorar el
gerenciamiento de la empresa? y el error de la variable ; Doy sugerencias sobre la
disposicion del ambiente fisico de mi drea? y otra relacion entre el error de la variable
Doy sugerencias sobre nuevos productos y servicios? y el error de la variable ;Doy
nuevas ideas para aumentar la productividad? Se percibe que los analisis realizados
en el constructo Soporte Organizacional corroboran las interacciones de reciprocidad
(Eisenberger et al. 1986; Chiang y Hsieh 2012) en las relaciones entre los errores
de las variables de este constructo, lo que indica indicando cuando el empleado se
siente valorizado, pasa a contribuir de manera voluntaria con sugerencias creativas
para mejorar funciones y papeles de la organizacidn, y busca la eficacia y eficiencia
de las actividades (Smith et al. 1983; Cohen y Kol 2004). En el constructo Proteccion
al Sistema, de las siete variables iniciales, fueron extraidas tres: Utilizo de manera
adecuada los equipos de la empresa, Evito desperdiciar materiales de esta empresa'y
Me preocupo por el patrimonio de esta empresa, no siendo necesarias las relaciones
entre los errores de las variables restantes.

Tras la validez de los constructos a través de la aplicacion de la AFC, se buscé ha-
cer la evaluacion del modelo integrado, que agrega los indices de ajuste y el modelo
estructural final.

4.-3 Modelo Integrado: el Soporte Social y el Soporte Organizacional como an-
tecedentes del Comportamiento de Ciudadania Organizacional

De acuerdo con las sugerencias del software AMOS™ se realizaron las debidas
alteraciones para obtener la mejora del modelo. De esta manera, al agrupar los cons-
tructos fueron incluidas todas las posibles correlaciones entre los errores de los cons-
tructos y retiradas aquéllas que en el modelo integrado no atendieron a las premisas
tedricas o no obtuvieron indices satisfactorios.

Asi, al agrupar todos los constructos en el modelo final, en relacion al Soporte So-
cial, fueron necesarios algunos ajustes en el constructo Soporte Social Informativo,
donde fueron incluidas relaciones entre los errores de las variables eA8 y eA9 (;Las
informaciones circulan claramente entre los sectores de la empresa? y | Se informa a
las personas sobre las decisiones que involucran el trabajo que realizan?, respecti-
vamente); eA8 y eA12 (;Hay facilidad de acceso a las informaciones importantes?),
eA8 y eA16 (;Las informaciones importantes para el trabajo son transmitidas con
agilidad?); y entre eA9 y eA16. Todas las relaciones fueron pertinentes por formar
parte del mismo constructo y por estar correlacionadas. De acuerdo con Gomide Ju-
nior, Guimardes y Damasio (2004), la percepcioén de soporte informativo por parte
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del empleado esta relacionada con la creencia de que la organizacidén posee una red
de comunicaciones por donde circulan informaciones confiables y precisas. La comu-
nicacion interna debe ser pensada estratégicamente y no calcada en acciones aisladas,
viabilizando la interaccion entre empleados y la organizacion, de manera integrada a
las estrategias y planes de accion establecidos, sefialando “por qué”, “qué” y “cdmo”
(Kunsch, 2003). Los demas constructos del Soporte Social (Emocional e Instrumen-
tal) no sufrieron alteraciones al ser agregados al modelo final.

En relacion con el Soporte Organizacional, ademas de la relacidn entre los errores
de las variables eA23 y eA24 existente anteriormente, se incluyd una relacion entre
eA19 (Es posible obtener ayuda de esta empresa cuando tengo un problema?) y
eA22 (;Esta empresa esta lista para ayudarme cuando necesito un favor especial?).

Enrelacion con el comportamiento de Ciudadania Organizacional, en el constructo
Auto-entrenamiento se incluyé una relacion entre el error de la variable eB5 (;Asisto
a cursos de perfeccionamiento profesional?) y el error de la variable eB10 (;Busco
asistir a cursos de reciclaje profesional?), indicando interaccion entre las mismas. En
el constructo Sugerencias Creativas al Sistema fue excluida la relacidn entre el error
de la variable eB11 (; Doy sugerencias sobre nuevos productos y servicios?) y el error
de la variable eB32 (Doy nuevas ideas para aumentar la productividad). El construc-
to Cooperacion fue retirado del modelo por no atender a los supuestos teoricos al que-
dar con solamente dos variables, sacandole caracteristicas al concepto de constructo.
Los demas constructos permanecieron inalterados al integrar el modelo final.

Tras incluir las posibles relaciones entre los errores de las variables de un mismo
constructo y apuntando a la mejora de los indices de ajuste, se opto por incluir rela-
ciones entre los errores de variables de constructos distintos, pero con interacciones
entre si. Asi, fueron incluidas relaciones entre el error del constructo Clima favorable
y el error del constructo Proteccion al Sistema. La relacion se justifica, pues los dos
constructos comprenden dimensiones de comportamiento esenciales del constructo
CCO, ya que no se pueden prever las contingencias del ambiente organizacional.
Esas dimensiones reflejan actitudes espontaneas e innovadoras, sean ellas para prote-
ger a la organizacidn o para generar una imagen favorable de la misma ante la comu-
nidad (Katz y Kahn 1978; Tamayo y Troccoli 2002; Siqueira 2003).

Bajo la misma perspectiva, se incluye la relacién entre el error del constructo
Soporte Social Emocional y el error del constructo Comportamiento de Ciudadania
Organizacional, donde las relaciones se justifican a medida que el Soporte Social
Emocional emerge de las relaciones sociales y lazos afectivos que involucran con-
fianza, seguridad y preocupacion por el otro (Seeman 1998; Padovam 2005). Incluso,
el CCO también comprende acciones voluntarias de ayuda a los colegas, cortesia y
conciencia, constituyéndose en un patrén de comportamiento que expresa actitudes
que superan el nivel requerido para el trabajo (Organ 1990; Podsakoft et al. 2000).

Otra relacion sugerida para mejorar el modelo fue entre los constructos Soporte
Social y Soporte Organizacional, que poseen semejanzas por sus interacciones socia-
les dentro de la organizacidn, sirviendo a los individuos para satisfacer sus necesida-
des sociales y sus objetivos (Rodriguez y Cohen, 1998; Kaplan, Cassel y Gore, 1977;
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Rhoades y Eisenberger, 2002).

Tras este procedimiento, el modelo final mejorado presentd los indices de ajuste
observados en el Cuadro 2. Comparando los resultados de los indices iniciales y fi-
nales para el modelo final se percibe que hay una mejora significativa en la relacion
“chi-cuadrado” grados de libertad (de 2,057 para 1,552), atendiendo los supuestos
tedricos (X?/GL< 2). Los demas indices (GFI, CFI, TLI y NFI) mejoraron y quedaron
cercanos a 0,9, lo que indica un ajuste razonable del modelo, siendo considerada, asi,
su adecuacion (Rowe y Bastos, 2011).

El RMSEA y el Intervalo RMSEA también presentaron una mejora, quedando por
debajo de los limites maximos deseables (< 0,08 y mayor valor < 0,08), lo que indica
que los residuos son adecuados y la insercion de las covariancias permitio una buena
mejora en los indices de ajuste finales.

. . Modelo integrado
Indices de Ajuste — X
Iniciales Finales
X2 1065,510 793,274
Sig 0,000 0,000
GL 518 511
X*GL< 2 2,057 1,552
GFI 0,785 0,823
CFI1 0,842 0,919
TLI 0,829 0,911
NFI 0,735 0,803
RMR 0,187 0,070
RMSEA 0,071 0,051
Intervalo RMSEA | 0,065-0,077 | 0,044-0,058

Cuadro 2: Resultados de los indices de ajuste del Modelo Integrado.
Fuente: Datos de la investigacion.

La Figura 2 presenta el diagrama del modelo final obtenido tras todos los ajustes
sugeridos por el software de apoyo utilizado y analizados para su aceptacion median-
te la revision de la literatura.

Segun se puede verificar en la Figura 2, considerandose los pesos de regresion
estandarizados (standardized regression weights), es posible constatar que los cons-
tructos de primer orden del Soporte Informativo (0,98) e Instrumental (0,98) son los
mas relacionados con el constructo Soporte Social, seguidos del Soporte Emocional
(0,75); los constructos de primer orden Sugerencias Creativas al Sistema (0,98) y Au-
to-entrenamiento (0,89) son los mas relacionados con el constructo Comportamiento
de Ciudadania Organizacional, mientras que los constructos Clima Favorable (0,37)
y Proteccion al Sistema (0,26) son los menos relacionados con el referido constructo.
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En cuanto al valor p, se verifica que el peso de la regresion para todos los constructos
es significativamente diferente de cero, al nivel de 1% de significancia.
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Figura 2: Diagrama del Modelo Final
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De acuerdo con la Figura 2, se percibe que el Soporte Organizacional tiene una
influencia indirecta sobre el Comportamiento de Ciudadania Organizacional a través
de su constructo Clima Favorable, dado que el clima es uno de los constructos forma-
dores de la ciudadania. Por otro lado, el constructo Soporte Social posee una relacion
de influencia directa y razonablemente expresiva (0,50) sobre el Comportamiento de
Ciudadania Organizacional.
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De acuerdo con las perspectivas defendidas por Rhoades y Eisenberger (2002), la
percepcidn de soporte organizacional puede ser considerada como una de las varia-
bles de mayor poder explicativo para diferentes desempefios y comportamientos en el
ambiente de trabajo, pudiendo ser analizada como variable antecedente, mediadora o
consecuente de otras variables, como compromiso organizacional y satisfaccion en el
trabajo (Eisenberger et al., 1986), bienestar y percepcion de justicia (Padovam 2005),
cansancio emocional y estrategias de coping en el trabajo (Tamayo y Trécolli 2002),
y comportamiento de ciudadania organizacional (Siqueira 1995; Siqueira 2003), en-
tre otros.

La percepcion de soporte en el trabajo, por otra parte, es caracterizada como un
importante aspecto psicoldgico que se encuentra en las relaciones laborales (Berthel-
sen, Hjalmers y Soderfeldt 2008), y puede causar un impacto directo en las relaciones
entre los trabajadores y la organizacion. El soporte social percibido por el indivi-
duo en el trabajo puede generar comportamientos de ciudadania organizacional, tales
como altruismo, relaciones de confianza y lealtad, y una reciprocidad en tanto el em-
pleado crea que la organizacidn le provee soporte material, instrumental, emocional
y organizacional (Gomide Junior, Guimardes y Damasio 2004).

Consideraciones finales

El presente estudio buscé analizar la influencia de los soportes social y organiza-
cional sobre el comportamiento de ciudadania organizacional, a partir de la perspec-
tiva de colaboradores de la industria de muebles, partiendo del supuesto de que los
soportes social y organizacional anteceden al comportamiento de ciudadania orga-
nizacional de los individuos (Rhoades y Eisenberger, 2002; Siqueira, 2003; Gomide
Junior, Guimaraes y Damasio, 2004). Cabe destacar que los analisis conjuntos entre
soporte social y organizacional y comportamiento de ciudadania organizacional son
escasos en el contexto tanto nacional como internacional.

Para el desarrollo del estudio, se utilizaron tres modelos teodricos: la Escala de
Percepcion de Soporte Social en el Trabajo, de Gomide Junior, Guimaraes y Damasio
(2004; 2008); la Escala de Percepcion de Soporte Organizacional, de Siqueira (1995;
2008); y la escala para mensurar comportamientos de ciudadania organizacional, la
Escala de Civismo en las Organizaciones, de Porto y Tamayo (2003). Inicialmente, se
realizd la AFC para validar los constructos. Por medio del calculo de la confiabilidad,
de la variacion extraida y del Alpha de Cronbach se hizo la evaluacién de la confia-
bilidad de los constructos, donde se percibio la necesidad de realizacion de ajustes o
retirada de variables. Tras considerar los indices de ajuste “chi-cuadrado”, CFI, GFI,
NFI, TLI, RMR y RMSEA, fue necesario mejorar el modelo, insertando covariancias
entre los errores, segun sugerencia del AMOS™ vy analisis de teorias pertinentes. Al
final de todos los procedimientos, se obtuvo el modelo final con siete constructos de
primer orden y tres constructos de segundo orden, con indices de ajuste dentro de lo
aceptable.

Analizando el modelo estructural fue posible verificar que los constructos mas
relacionados con el constructo Soporte Social son el Soporte Informativo (0,98) y
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el Instrumental (0,98), seguidos del Soporte Emocional (0,75). Los constructos Su-
gerencias Creativas al Sistema (0,98) y Auto-entrenamiento (0,89) se presentan mas
relacionados con el constructo Comportamiento de Ciudadania Organizacional, de la
misma manera que el Clima Favorable y Proteccion al Sistema lo hacen con menos
expresividad. Se verificé que el Soporte Organizacional posee una influencia indi-
recta sobre el Comportamiento de Ciudadania Organizacional a través del constructo
Clima Favorable, siendo éste uno de los constructos formadores de la ciudadania.

Estos resultados corroboran las perspectivas tedricas y amplian las consideracio-
nes acerca de la interaccidn entre estas tematicas. Sin embargo, se observd que pue-
den existir otras posibilidades no analizadas en este estudio que pueden influir en la
estructuracion del modelo, como el tamafio y la especie de la muestra, reforzando la
necesidad de nuevas investigaciones sobre el tema.

Ademas, a pesar de los resultados positivos, se resalta que el referido modelo
constatd una relacion de influencia directa entre el constructo soporte social y el
comportamiento de ciudadania, y una relacién de influencia indirecta entre el soporte
organizacional y el comportamiento de ciudadania a través del constructo “clima fa-
vorable”. No fueron realizadas especificamente interacciones directas entre los cons-
tructos de primer orden del Soporte Social (Informativo, Instrumental y Emocional)
y del Comportamiento de Ciudadania Organizacional (Auto-entrenamiento, Sugeren-
cias Creativas al Sistema, Proteccion al Sistema, Clima Favorable y Cooperacion),
destacandose la necesidad de ampliacidn del estudio, en términos de andlisis desde el
punto de vista especifico de esas relaciones de influencia.

De esa manera, se entiende que hay espacio para futuras investigaciones que apun-
ten a mejorar o ampliar el modelo desarrollado en este estudio. Considerando la ne-
cesidad de comprender mejor como influyen el soporte social y el organizacional en
el comportamiento de ciudadania organizacional y la relevancia de esas tematicas en
el contexto laboral en funcidén de una mejor convivencia, mayor comprometimiento
y productividad en las organizaciones, se recomienda realizar investigaciones de esa
naturaleza en otros segmentos, permitiendo un andlisis mas amplio acerca de estos
temas y posibilitando agregar aspectos asociados a la satisfaccion y realizacion en el
trabajo.

Recibido: 06/06/14. Aceptado: 02/03/135.
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