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RESUMEN

Los comportamientos de ciudadania organizacional son conductas prosociales que pueden beneficiar a los empleados y
estimular el desempefio organizacional. Para estudiar este constructo es necesario tener herramientas que sean validas y
confiables. EI propdsito de este estudio fue analizar las propiedades psicométricas de la Escala de Comportamientos de
Ciudadania Organizacional (ECCO): validez de constructo, andlisis de items, analisis de fiabilidad y validez discriminante. Este
estudio se realizd mediante el analisis secundario de datos obteniendo una muestra total de 934 participantes. Los resultados
evidencian que la version final de la ECCO (M3) consta de cinco factores (altruismo, deportividad, virtud civica, concienciacion y
cortesia) con las propiedades psicométricas adecuadas para ser utilizada en investigaciones y en diagnésticos organizacionales
sobre los comportamientos de ciudadania organizacional.
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ABSTRACT

Organizational citizenship behaviors are prosocial behaviors that can benefit employees and stimulate organizational
performance. To study this construct, it is necessary to have valid and reliable instruments. The purpose of this study was to
analyze the psychometric properties of the Organizational Citizenship Behavior Scale (0CBS): construct validity, item analysis,
reliability analysis and discriminant validity. This study was carried out through secondary data analysis with a total sample of
934 participants. The results show evidence that the final version of the 0CBS (M3) has five factors (altruism, sportsmanship,
civic virtue, conscientiousness and courtesy) with the appropriate psychometric properties to be used in research and as an
instrument of organizational diagnosis of organizational citizenship behaviors.
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Propiedades psicométricas de la Escala de Comportamientos de Ciudadania Organizacional (ECCO)

INTRODUCCION'
Los comportamientos de ciudadania
organizacional  (CCO) son conductas

prosociales que contribuyen positivamente a
las organizaciones y a sus empleados. Es por
ello que es importante tener instrumentos
validos y confiables para poder medir estas
conductas en las organizaciones y poder
estudiarlas de forma efectiva. La medicion
valida de constructos es importante para el
avance de investigaciones y el desarrollo de
nuevos modelos tedricos. Por tanto, se deben
analizar las propiedades psicométricas de los
instrumentos para calibrarlos 'y poder
utilizarlos en futuras investigaciones, en este
caso, enfocado en los comportamientos de
ciudadania organizacional.

En el 2004, Martinez-Lugo, Miranda,
Donate, Benitez, Santiago, Clavell y Pagan
desarrollaron la Escala de Comportamientos
de Ciudadania Organizacional (ECCO), sin
embargo, se hace necesario actualizar el
analisis de las propiedades psicométricas con
tecnicas avanzadas. Ante esto, nacen varias
interrogantes: ¢Cuéales son las propiedades
psicométricas de la ECCO mediante analisis
avanzados? ¢ Se replica la estructura factorial
de cinco factores propuestas por Organ
(1997)? ;Se podria obtener una version
reducida de la ECCO?

Para contestar estas interrogantes, en
este estudio se propone a analizar la
estructura factorial de la ECCO. Esto permitira
tener un instrumento con las propiedades
psicométricas adecuadas, por lo que
contribuira en el avance del estudio de los
comportamientos de ciudadania
organizacional en Puerto Rico.

Comportamientos de Ciudadania Organizacional

La investigacion de los comportamientos de
ciudadania organizacional (CCO) ha sido
analizada desde distintos angulos desde la

. Nota aclaratoria: Se desea aclarar, que el uso de los términos
empleados o cualquier otro, que pueda hacer referencia a ambos
sexos, incluye a todos los géneros, tanto masculino, femenino y
trans, siguiendo el género neutro del espafiol. Con la omision de los

década de 1980 hasta el presente (Clark,
Zickar & Jex, 2014; Davila de Leon &
Finkelstein, 2016; Hui, Lam & Law, 2000;
Morrison, 1994; Organ, 1988; Organ, 1997;
Tepper, Lockhart & Hoobler, 2001). En el
1988 en el libro Organizational citizenship
behavior: The good soldier sindrome, Organ
definio el concepto de comportamientos de
ciudadania  organizacional  “‘como  un
comportamiento  individual  que  es
discrecional, no directa o explicitamente
reconocido por el sistema formal de
recompensas y que en el agregado promueve
el funcionamiento efectivo de la organizacion”
(p. 4). Sin embargo, Morrison (1994) resalto
en su investigacion sobre los CCO, que los
participantes consideraban muchos de los
CCO como parte de sus roles de trabajo y no
como una conducta discrecional. Organ
(1997), motivado por responder a las
preocupaciones de Morrison, hizo una
revision de su definicion original en donde
expresd algunas aclaraciones sobre la
misma. La reconceptualizacion de Organ
sobre los CCO destaca: 1) la aceptacion de
que los CCO se pueden dar como respuesta
a eventos situacionales; 2) se remueve la idea
de que los CCO son conductas exclusivas
extras al rol laboral; y 3) abre el paso a laidea
de que los CCO pueden ser reconocidos y
recompensados bajo el sistema formal de
recompensas de la organizacion.

Ante esta revision de la definicion de los
CCO de Organ (1997), algunos elementos de
la misma se mantuvieron intactos y vigentes
en la actualidad, como es la idea de que los
CCO son conductas voluntarias y positivas
que estimulan el buen ambiente de trabajo y
que contribuyen al funcionamiento efectivo de
la organizacion. Asimismo, la voluntariedad
en la organizacion, el brindar ayuda a
comparieros de trabajo, el ser amable, el ser
cortés, el aceptar hacer horas extras, el hablar
bien de la organizacion y defenderla ante
otros fuera de la misma, son ejemplos de los
CCOy lo que se consideran comportamientos

distintos géneros en el escrito, no se pretende incurrir en la
supremacia masculina ni en la practica de larga tradicion cultural
sobre el sesgo sexista.
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discrecionales en el trabajo. Estas conductas
representan los cinco factores de los CCO
conceptualizados  por Organ  (1988):
altruismo, virtud civica, deportividad, cortesia
y concienciacion.

Factores de los Comportamientos de Ciudadania
Organizacional

En el proceso de desarrollo de instrumentos
para medir los CCO, se han encontrado
distintos factores que comprenden lo que son
los CCO. Como parte de dichos esfuerzos, se
han identificado multiples factores de estas
conductas, llegando a informar sobre 40
potenciales comportamientos que
comprenden los CCO (Coleman & Borman,
2000; LePine, Erez & Johnson, 2002; Organ,
Podsakoff & MacKenzie, 2006; Podsakoff,
MacKenzie, Paine & Bachrach, 2000). No
obstante, no son excluyentes los distintos
modelos factoriales que se han desarrollado
en la investigacion de los CCO. Algunos
modelos han informado cinco factores (e.g.
Martinez-Lugo et al., 2004; Organ, 1988,;
Rodriguez-Montalban, Sanchez-Cardona &
Martinez-Lugo, 2014b), y otros estudios han
conceptualizado modelos de dos factores
(e.g. Dovidio, Piliavin, Schroeder & Penner,
2006; Finkelstein & Penner, 2004; Williams &
Anderson, 1991). En este ultimo, se miden los
CCO pero desde dos perspectivas
particulares: comportamientos de ciudadania
organizacional dirigidos hacia los individuos
(CCOI) y comportamientos de ciudadania
organizacional dirigido hacia la organizacion
(CCO0). Para propositos de esta
investigacion, el enfoque va dirigido hacia el
modelo de cinco factores de los CCO.

Modelo de Cinco Factores. En el anélisis
de los CCO se han estudiado los
componentes que constituyen el constructo.
Organ (1988) identificd cinco factores
principales: 1) altruismo, 2) virtud civica, 3)
deportividad, 4) cortesia y 5) concienciacion.

El altruismo incluye los comportamientos
espontaneos de ayudar a los comparieros de
trabajo en sus tareas. Este tipo de conductas
van dirigidas intencionalmente a ayudar

personas especificas en situaciones directas
como pueden ser orientar a nuevos
comparieros de trabajo o ayudar a un colega
a utilizar la tecnologia de la organizacion
(Organ, 1988; Smith, Organ & Near, 1983).

La virtud civica se refiere a la participacion
e involucracion con la vida organizacional
(Organ, 1988). Esta conducta representa el
interés y/o compromiso a nivel global con la
organizacion, ya que refleja el reconocimiento
del empleado de ser parte de la organizacion
como un todo. Algunos ejemplos de virtud
civica son asistir a actividades con fines
caritativos auspiciadas por la organizacion,
defender a la organizacion ante otros fuera de
esta, hablar positivamente de la organizacion
y promoverla a otros.

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” (Organ, 1988). Esto se ve reflejado en
aceptar cargas laborales momentaneas que
superan la carga regular de trabajo, con el fin
de cumplir con una meta organizacional.

La cortesia implica el consultar con otros
colegas de trabajo antes de tomar decisiones
que puedan afectar sus trabajos. Estos son
gestos que demuestran el interés en prevenir
problemas que de otra manera hubieran
ocurrido entre individuos especificos (Organ,
1997). Esto se refleja cuando un compafiero
de trabajo pide sugerencias, cuando se toman
en consideracion las opiniones de los demas
en la organizacion o cuando se notifica a un
colega o a un departamento sobre algin
cambio que les pueda afectar y asi de esta
manera se mantienen informados.

La concienciacion consiste en asistir al
trabajo y cumplir con las politicas
organizacionales (Organ, 1988). Este factor
se relaciona con el “buen ciudadano” ya que
implica seguir las normas establecidas por la
organizacion y hacer las cosas bien. Este tipo
de conducta ayuda al sistema organizacional
y a los que pertenecen a él de manera
indirecta. Estas conductas se pueden
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observar cuando el empleado llega a tiempo
al trabajo, cuando respeta el horario del
periodo de descanso establecido por la
organizacion y cuando cumple con el codigo
de vestimenta de la empresa.

Antecedentes de los Comportamientos de
Ciudadania Organizacional

Las manifestaciones voluntarias de los CCO
que realizan los empleados, pueden verse
afectadas por diversos eventos en la vida de
los individuos que pueden hacer, que una
persona que llevaba a cabo regularmente
conductas ciudadanas, de repente deje de
hacerlo (Podsakoff, Whiting, Podsakoff &
Blume, 2009). Algunos investigadores
sefialan que las personas llevan a cabo los
CCO porque estan predispuestas debido a
elementos  propios de rasgos de
personalidad, como son la agradabilidad
(Penner, Midili & Kegelmeyer, 1997), la
personalidad proactiva (Bateman & Crant,
1993) y la orientacion prosocial (Grant, 2008).
Es por eso que, desde este punto de vista, las
personas que llevan a cabo CCO tienen una
tendencia de manifestacion que es
relativamente estable en el tiempo ya que los
rasgos de personalidad mantienen cierta
estabilidad a lo largo de la vida, aunque
pueden ocurrir eventos significativos que
cambien esa estabilidad en las personas
(Anusic & Schimmack, 2016). Algunos
ejemplos de estos eventos significativos,
pueden ser situaciones inesperadas como las
crisis repentinas de vida, o situaciones menos
intensas pero igualmente significativas, como
es el recibir una promocion en el trabajo o
cuando un empleado gerencial no cumple una
promesa con los empleados (Methot, Lepak,
Shipp & Boswell, 2017).

Por otro lado, se han encontrado que
variables como la satisfaccion laboral (e.g.
Bateman & Organ, 1983), la percepcion de
justicia organizacional (e.g. Konovsky &
Pugh, 1994; Tepper & Taylor, 2003), el
compromiso organizacional (e.g.
Taghinezhad, Safavi, Raiesifar & Yahyauvi,
2015), el vigor por el trabajo (Little, Nelson,
Wallace & Johnson, 2011), y el engagement

(e.g. Wang, Hinrichs, Prieto & Howell, 2013;
Rodriguez Montalban, Martinez Lugo &
Salanova Soria, 2014), son antecedentes de
los CCO. Asimismo, se han estudiado
variables a nivel organizacional como el
apoyo del lider, el ambiente organizacional
(e.g. Smith, Organ & Near, 1983; Wang,
Hinrichs, Prieto & Howell, 2013), y las
caracteristicas del puesto (e.g. Chen & Chiu,
2009; Fahr, Podsakoff & Organ, 1990) que
promueven los CCO. De esta manera, los
hallazgos de los antecedentes de los CCO
han impulsado ofras investigaciones dentro
del mundo académico y organizacional para
explorar y conocer mas sobre este constructo.

Consecuencias de los Comportamientos de
Ciudadania Organizacional

Hay muchas razones para el creciente interés
en las consecuencias de los CCO (Podsakoff
et al., 2009). Estos autores indican que
algunas de las consecuencias de los CCO a
nivel individual son el aumento en el
desempefio de los empleados, la reduccién
en las intenciones de abandono, la reduccion
en el ausentismo, y la satisfaccion del cliente.
En cuanto a nivel organizacional, se ha
evidenciado que altos niveles de CCO
aumentan la productividad organizacional, la
eficiencia y el aumento en las ganancias
(Nadiri & Tanova, 2010; Podsakoff et al.,
2009). Ademas, se ha encontrado que cuando
los empleados manifiestan CCO durante el
dia, estos tienden a tener un mayor nivel de
vigor por el trabajo al finalizar la jornada
laboral (Lam, Wan & Roussin, 2016). Estas
consecuencias positivas que brindan los CCO
a nivel individual y organizacional crean
ambientes de colaboracion, comunicacion y
empatia por la naturaleza de estas conductas
prosociales.

De igual forma, se han realizado estudios
correlacionales con diversas variables como
la personalidad (e.g. Organ, 1994; Phipps,
Prieto & Deis, 2015; Quintana-Rondon, 2011),
la justicia organizacional (e.g. Rodriguez-
Montalban et al., 2014a; Titrek, Polatcan,
Zafer-Gunes & Sezen, 2014), la inteligencia
emocional (e.g. Martinez-Lugo & Rodriguez-
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Sanchez, 2005; Nadeem & Haider, 2015;
Titrek et al., 2014), entre otras aportaciones
hacia el desarrollo del mismo y cdmo este se
ha asociado con ofras variables
organizacionales.

Por otro lado, no todas las consecuencias
de los CCO son positivas. Algunas
investigaciones han examinado los efectos
contraproducentes de los CCO y sobre todo
el esfuerzo cognitivo, fisico y emocional que
llevan a cabo los empleados por manifestar
estos comportamientos a lo que los puede
llevar a un estado de fatiga ciudadana (Bolino,
Hsiung, Harvey & LePine, 2015). La fatiga
ciudadana se define como el estado en donde
sentirse desgastado, agotado, o al limite se
atribuye por la involucracion en CCO. Si los
niveles de apoyo organizacional y de los
comparieros de trabajo es bajo, y la presion
por demostrar comportamientos ciudadanos
es alta, podria llevar al empleado a sentir
fatiga ciudadana y éste podria dejar de
manifestar los CCO que estaba
acostumbrado (Bolino et al., 2015). Esto
podria tener un efecto negativo a nivel
organizacional en donde se podrian ver
afectados los proceso colaborativos entre
comparieros de trabajo, lo que a su vez podria
afectar la satisfaccion por el trabajo, la
motivacion, e incluso el significado que le dan
los empleados a su trabajo, repercutiendo en
conductas contraproducentes como
ausencias injustificadas, cinismo, u otras
manifestaciones negativas. Por tal motivo, es
importante enfatizar que los CCO deben
manifestarse de forma voluntaria y no
obligatoria, y bajo la consciencia plena del
contexto. Investigaciones como la de Lee,
Bradburn, Johnson, Lin y Chang (2018)
indican que cuando los empleados brindan
ayudas de forma proactiva, sin el
entendimiento claro de la situacion o el
contexto  puede crear  experiencias
desfavorables en la persona que recibe la
ayuda lo que a su vez disminuira el sentido de
gratitud.

Medicién de los Comportamientos de Ciudadania
Organizacional en Puerto Rico

La medicion de los comportamientos de
ciudadania organizacional, ha ido avanzando
desde sus inicios en los 1980. Algunos
investigadores  (e.g.  Morrison, 1994,
Podsakoff, MacKenzie, Moorman & Fetter,
1990; Van Dyne, Graham & Dienesch, 1994)
hicieron adaptaciones de la escala
desarrollada por Organ (1988). Mientras que
otros investigadores han desarrollado sus
propios instrumentos para medir los CCO
(e.g. Ehrhart, Aarons & Farahnak, 2015;
Martinez-Lugo et al., 2004; Rodriguez-
Montalban, Sanchez-Cardona & Martinez-
Lugo, 2014b; Rosario-Hernandez & Rovira-
Millan, 2004).

En Puerto Rico se han desarrollado varios
instrumentos para medir los CCO, los cuales
han sido utilizados en distintos escenarios
investigativos. Los instrumentos que hemos
encontrado que miden los CCO actualmente
en Puerto Rico son la Escala de Ciudadania
Organizacional (ECO) de Rosario-Hernandez
y Rovira-Millan  (2004), la Escala de
Comportamientos de Ciudadania
Organizacional (ECCO) de Martinez-Lugo et
al. (2004), y la Escala de Comportamientos de
Ciudadania Organizacional de Compafieros
de Trabajo (ECCOCT) de Rodriguez-
Montalbéan et al. (2014b). Estos instrumentos
se diferencian entre si de varias maneras.
Primeramente la ECCOCT se diferencia de la
ECO (Rosario-Hernandez & Rovira-Millan,
2004) y de la ECCO (Martinez-Lugo et al.,
2004) en que su enfoque va dirigido hacia los
comparieros de trabajo y no hacia el propio
empleado como lo hacen la ECO y ECCO. En
cuanto a la ECO (Rosario-Herndndez &
Rovira-Millan, 2004) y la ECCO (Martinez-
Lugo et al., 2004) se diferencian en la
cantidad de items que tienen los instrumentos
y en la conceptualizacion de algunos de los
factores de la escala, que en la ECO utilizan
el término caballerosidad, mientras que en la
ECCO se utiliza deportividad. Sin embargo, el
termino caballerosidad y deportividad van
dirigidos a medir el factor que Organ (1988)
nombré como sportmanship. A continuacion,
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se presentan las descripciones de cada uno
de estos instrumentos desarrollados en
Puerto Rico.

Respecto a la ECO, Rosario-Hernandez y
Rovira-Millan - (2004) la desarrollaron 'y
validaron para su utilizacion con la poblacion
puertorriquefia. La escala inicial tenia 75
items, de los cuales 22 evaluaban el
altruismo, 14 la concienciacion, 13 la cortesia,
13 la caballerosidad y 13 virtud civil. Los
investigadores realizaron un analisis de
factores exploratorio en la ECO el cual generd
una version final de cinco factores con 23
items en total que explicaban el 48.74% de la
varianza. En esta version final, altruismo y
virtud civil quedaron con siete items cada uno,
mientras que concienciacion, cortesia y
caballerosidad quedaron con tres items en
cada sub-escala. Respecto a los indices de
consistencia interna alfa de Cronbach de la
ECO para cada factor los mismos fueron:
altruismo (a = .82); concienciacion (a = .64);
cortesia (a = .81); caballerosidad (a = .61);y
virtud civil (a =.79).

Martinez-Lugo et al. (2004) desarrollaron y
validaron la ECCO con una muestra de 400
participantes de los cuales el 66.3% eran
mujeres y el 33.5% hombres. Como parte del
proceso del desarrollo del instrumento se
crearon 107 items para medir los cinco
factores de los CCO identificados por Organ
(1988). Los investigadores realizaron analisis
de items en donde seleccionaron los items
con indices de discriminacion entre .30 a .70.
Ademas, se llevaron a cabo anélisis de
factores confirmatorios con rotacion varimax.
En el primer analisis de factores, todos los
items de la escala se agruparon bajo un solo
factor y se eliminaron los items con indices
menores de .40. En el segundo anélisis de
factores, los investigadores seleccionaron 10
items por cada uno de los cinco factores de
los CCO quedando asi un instrumento con 50
items con un 39.70% de varianza explicada.
Los coeficientes de consistencia interna alfa
de Cronbach para los cinco factores de la
ECCO fluctuaron entre .84 y .89, mientras que
los coeficientes de division en mitades
fluctuaron entre .76 y .88.

La Escala de Comportamientos de
Ciudadania Organizacional de Compafieros
de Trabajo (ECCOCT) es un instrumento
desarrollado a partr de la Escala de
Comportamientos de Ciudadania
Organizacional (ECCO) de Martinez-Lugo et
al. (2004). En su version original, la ECCOCT
contaba con 25 items que representan los
cinco factores propuestos por Organ (1997),
pero enfocada hacia los comparieros de
trabajo (altruismo comparieros,
concienciacion compafieros, virtud civica
comparieros, deportividad compafieros y
cortesia compafieros). Una de las ventajas de
la ECCOCT es que reduce significativamente
la deseabilidad social que tienen las escalas
de ciudadania organizacional cuando son en
formato de autoevaluacion (Rodriguez-
Montalban et al., 2014b). Los investigadores
pusieron a prueba varios modelos mediante el
andlisis de factores confirmatorios con
ecuaciones estructurales. De los andlisis de
las propiedades psicométricas de laECCOCT
se obtuvo una version final de la escala con
15 items de los cuales cada factor (altruismo,
concienciacion, virtud civica, deportividad y
cortesia) quedd constituido por tres items
cada uno con las propiedades adecuadas
para ser utilizada tanto en la investigacion
como en la practica profesional en Puerto
Rico (Rodriguez-Montalban et al., 2014b).
Los indices de consistencia interna alfa de
Cronbach flucturaron entre .75 a .85. Ademas,
los autores realizaron analisis de
correlaciones para los cinco factores de la
ECCOCT donde las mismas fluctuaron entre
58y .88.

En la presente investigacion se
actualizaron las propiedades psicométricas
de la ECCO (Martinez-Lugo et al., 2004). La
importancia de actualizar las propiedades
psicométricas se debe ala necesidad de tener
instrumentos  actualizados,  validos vy
confiables para continuar con el desarrollo de
nuevas investigaciones sobre los CCO en
Puerto Rico y el resto de Latinoamérica.
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Propésito del Estudio

El propésito de esta investigacion consistia en
analizar y actualizar las propiedades
psicométricas de la ECCO (Martinez-Lugo et
al, 2004) utilizando estadisticas mas
avanzadas a las que originalmente se
utilizaron en el instrumento. Especificamente,
esta investigacion cuenta con cuatro objetivos
principales:

Analizar la estructura factorial de la Escala de
Comportamientos de Ciudadania
Organizacional (ECCO) de Martinez-Lugo et
al. (2004) mediante el andlisis de factores
confirmatorio con ecuaciones estructurales.

2. Analizar la capacidad de discriminacién de los
items de la ECCO.

3. Analizar la fiabilidad de la ECCO y sus factores
mediante el indice de consistencia interna alfa
de Cronbach y la fiabilidad compuesta.

4. Analizar la validez convergente y divergente

de los factores de la ECCO mediante el

andlisis de varianza media extraida.

METODO
Disefio

Esta investigacion tiene un disefio de estudio
instrumental (Montero & Leon, 2007) en
donde se analizaron las propiedades
psicométricas de la ECCO (Martinez-Lugo et
al., 2004) mediante analisis de factores
confirmatorio. De esta forma se puso a prueba
la estructura factorial del instrumento y se
cumplieron los objetivos propuestos.

Participantes

Para esta investigacion se realizé un analisis
secundario de datos de los estudios de
Martinez-Lugo et al. (2004), Martinez-Lugo y
Rodriguez-Sanchez (2005) y Rodriguez-
Montalban et al. (2014a) de los cuales se
obtuvieron los permisos de uso para las
matrices de datos por los autores. De igual
manera esta investigacion fue aprobada y
considerada exenta por el Comité de Etica
Institucional (IRB por sus siglas en inglés) de
la Universidad Carlos Albizu en San Juan,
Puerto Rico.

Al unir las tres matrices de datos, se
seleccionaron aquellos datos donde los
participantes respondieron a la totalidad del
instrumento.  Se  obtuvo informacion
sociodemografica  de:  género, edad,
preparacion académica, estado civil, numero
de afios que lleva trabajando para su
organizacion, tipo de organizacion y tipo de
industria ya que eran las variables
sociodemograficas que coincidian en las tres
matrices de datos.

La muestra final de este estudio estuvo
compuesta por 934 participantes de los
cuales el 62.8% indico pertenecer al género
femeninoy el 37.2% al género masculino. Las
edades oscilaron entre 21 a 79 afios (M =
3439, DE = 11.07). En cuanto a la
preparacién académica, el 44.9% indico
poseer un bachillerato o licenciatura. En
cuanto al estado civil, el 53.3% indic6 que
estaba casado o que convivia con su pareja.
En relacién al nimero de afios que llevaban
los participantes trabajando para su
organizacion, las mismas fluctuaron entre 1 a
57 afios (M = 9.49, DE = 9.31). Respecto al
tipo de organizacion, el 64.6% indico trabajar
en una empresa privada. Por ultimo el 65.9%
indic trabajar para la industria del servicio.

[nstrumentos

Para la recopilacion de los datos se utilizaron
los siguientes instrumentos:

Cuestionario de datos generales. En este
cuestionario se solicito a los participantes
informacion referente al género sexual, edad,
preparacion académica, estado civil, numero
de afios que lleva trabajando para su
organizacion, tipo de organizacion y tipo de
industria.

Escala de  Comportamientos de
Ciudadania Organizacional. Esta escala fue
desarrollada por Martinez-Lugo et al. (2004).
La misma va dirigida a medir los

comportamientos de ciudadania
organizacional en sus cinco factores
(altruismo,  concienciacion,  deportividad,
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virtud civica y cortesia) en un formato de
autoinforme. La escala cuenta con 50 items
que se dividen en 10 items por factor. El
formato de respuesta para este instrumento
es de tipo Likert con un anclaje de respuesta
que va de 1 (totalmente en desacuerdo) hasta
6 (totalmente de acuerdo). Un ejemplo de
item de la escala es “Ayudo con gusto a mis
comparieros de trabajo en sus tareas”.

Procedimientos Generales

Debido a que este estudio fue disefiado para
utilizar datos secundarios, se le escribid una
carta a los autores principales de los estudios
de Martinez-Lugo et al. (2004), Martinez-Lugo
y Rodriguez-Sanchez (2005), y Rodriguez-
Montalbén et al. (2014a) para obtener el
permiso de uso de las matrices de datos de
sus estudios conla ECCO. Los investigadores
dieron los permisos de uso y facilitaron sus
matrices de datos. Para este estudio se
consolidaron los datos de las tres matrices y
se procedio a su posterior analisis.

Procedimientos para el Andlisis de los Datos

El propdsito principal de esta investigacion
era analizar las propiedades psicométricas de
la ECCO. Para esto se realizaron analisis de
normalidad multivariante, se desarrollaron
tres modelos factoriales y se corrigieron los
indices de ajuste mediante las correcciones
de Satorra y Bentler (2001). En el analisis de
factores confirmatorio se utilizaron las
siguientes bondades de ajuste para
determinar si el modelo cumple o no con un
buen ajuste: raiz media cuadrética de
residuales (Root Mean Square Error of
Aproximation [RMSEA]) cuyo valor debe ser
de .08 o0 menos para indicar un buen ajuste
del modelo; el indice de ajuste comparativo
(Comparative Fit Index [CFI]), el indice de
ajuste normativo de Bontler y Bonnet (Normed
Fit Index [NFI] y el indice incremental de
ajuste (Incremental Fit Index [IFI]) cuyos
valores deben ser igual 0 mayores de .90 para
demostrar un buen ajuste del modelo; y
finalmente se utiliz6 el criterio de informacion
de Akaike (Akaike Information Criterion [AIC])
en donde el valor menor entre los modelos

representa el modelo de mejor ajuste (Byrne,
2010). Para el modelo final se calcularon las
correlaciones  (puntuaciones directas 'y
factoriales), la fiabilidad (mediante el
coeficiente alfa de Cronbach y la fiabilidad
compuesta), la validez discriminante y
convergente (mediante la varianza media
extraida [VME]). Ademas, los programas
estadisticos utilizados fueron los siguientes:
AMOS Graphics version 24, IBM SPSS
Statistics version 24 y R version 3.3.3.

RESULTADOS
Anélisis Descriptivos de los items

Como parte de los andlisis se obtuvieron las
medias y desviaciones estandar para los 50
items de la ECCO para analizar las
propiedades de distribucion de la escala. Las
medias fluctuaron entre 5.02 y 5.72, con
desviaciones estandar que fluctuaron entre
0.66 y 1.32. Al calcular los estadisticos de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov 'y
Shapiro-Wilk se evidencidé que los datos no
siguen una distribucion normal (p < .001).
Asimismo, se analizd la normalidad
multivariante de los datos utilizando las
pruebas estadisticas M de Mardia, Doornik-
Hansen y Henze-Zirkler (Doornik & Hansen,
2008) que tampoco evidenciaron este tipo de
normalidad en la escala: M de asimetria =
1080.436, x%(22100) = 1.69, p < .001; M de
curtosis = 5052.561, x4(1) = 2.70 , p < .001;
Henze-Zirkler = 5.14, x¥(1) = 8.11, p < .001;
Doornik-Hansen x2(100) = 29535.488, p <
.001. Al no cumplirse con la normalidad se
utilizaron las correcciones de Satorra y
Bentler (2001) para calcular el ajuste de los
modelos de ecuaciones estructurales que se
pusieron a prueba.

Analisis Factorial de la Escala

Siguiendo el objetivo principal de esta
investigacion, se puso a prueba la estructura
factorial de la ECCO mediante analisis de
factores confirmatorio con ecuaciones
estructurales utilizando el método de
estimacion de maxima verosimilitud. En este
proceso se pusieron a prueba tres modelos.
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El primer modelo que se puso a prueba fue un
modelo base (M1) en donde los 50 items de
la ECCO representaban un solo factor latente.
Los resultados del anélisis de factores
confirmatorio para el M1 no mostraron un
ajuste adecuado del mismo (ver Tabla 1).
Ante esto, se procedid a poner a prueba un
modelo de cinco factores con 10 items por
factor (M2) como estaba disefiado
originalmente en la ECCO. Este segundo
modelo tampoco evidenci6 un ajuste
adecuado del mismo (ver Tabla 1), por lo que
se procedid a poner a prueba un tercer
modelo (M3). El M3 se elabor¢ siguiendo las
recomendaciones de Schumaker y Lomax
(2010), que mediante un proceso interactivo
se eliminaron aquellos items que tuviera una
carga factorial menor de .65 en el M2. El
proceso de eliminacion de items se dio en
siete fases: en la primera fase se elimind un
item por cada factor (considerando cargas
factoriales menores de .65, la mas baja). En
esta primera fase se eliminaron los items 4,
16, 28, 35 y 49; en la segunda fase se
eliminaron los items 3, 11, 26, 38 y 41; en la
tercera fase se eliminaron los items 5, 15, 24,
40 y 48; en la cuarta fase se eliminaron los
items 6, 14, 27, 34 y 47; en la quinta fase se
eliminaron los items 1, 20, 22, 36 y 50; en la
sexta fase se eliminaron los items 7, 13, 21,

TABLA 1.

39 y 46; finalmente en la séptima fase se
eliminaron los items 8, 18, 25, 37 y 45. Esto
dejé un modelo final (M3) de cinco factores
con tres items en cada factor (ver Figura 1)
con un ajuste adecuado del mismo, ¥2 =
431.74 (80) p<.001, RMSEA = .07, CFI = .94,
NFI =.93, IFI = .94, AIC = 511.74, X2comegido =
305.76 (80) p < .001, CFleorregido = .96,
NFlcorregido =.96, |F|corregido = .96, AlCcorregido =
435.41. Estos indices cumplen con lo que
Satorra y Blenter (2001) consideran como
niveles aceptables. Con la eliminacion de
items, el modelo se fue ajustando hasta lograr
el mejor ajuste entre los tres modelos
evidenciado por los valores de AIC vy
AlCcorregido para los tres modelos presentados
(ver Tabla 1). Ademas, al examinar los items
sobrevivientes se pudo corroborar que cada
uno de ellos cumple adecuadamente con la
construccion tedrica que representa a cada
uno de los factores de los CCO. Esta
evaluacion es importante para que se
mantenga la validez del contenido de los
items en sus respectivos factores, sin que se
pierdan elementos importantes o que queden
fuera debido al analisis estadistico. En la
Figura 1 se muestra la version final de la
ECCO.

Bondades de ajuste para los modelos de anélisis de factores confirmatorios de la ECCO.

Modelo X2 X2eorr GL

RMSEA CFl  CFleor NFI NFleor IFI IFleor  AIC AlCcor

AAICcor ARMSEA
comparado comparado
con M3 con M3

M1 7543.83 4074.26 1175 .08 g3 76 .69

M2 5832.30 3046.51 1165 .07 80 81 .76

M3 431.74 30576 80 .07 94 9% .93

43 73 76

56 .80 .81

774383 7568.08  7132.67 .01

6052.30 5650.83  5215.42 .00

96 94 96 511.74 43541

Nota. M1 = Modelo Base unifactorial; M2 = Modelo de cinco factores con 10 items por factor; M3 = Modelo de cinco factores con tres items por factor (modelo final); x2 = chi
cuadrado; x%or = chi cuadrado corregido; GL = grados de libertad; RMSEA = Root Mean Square Error Approximation; CF| = Comparative Fit Index; CFlecr = Comparative Fit Index
corregido; NFI = Normed Fit Index; NFler = Normed Fit Index corregido; IFI = Incremental Fit Index; IFlcor = Incremental Fit Index corregido; AIC = Akaike Information Criterion;
AAIC = Cambio en el AIC comparado con M3; ARMSEA = Cambio en RMSEA comparado con M3; Todos los estadisticos x2 y x2or Son significativos p <.001.
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Modelo final de la ECCO (M3).

Siguiendo las recomendaciones propuestas
por Schumacker y Lomax (2010) se utilizo el
AIC para la comparacién de los modelos de
ecuaciones estructurales ya que los valores
de x?2 fueron estadisticamente significativos.
Como los datos no siguieron una distribucion
normal, se utilizo la correccion de Satorra y
Bentler (2001) del AIC para comparar los tres
modelos. Ante esto, el M3 present6 un indice
menor (AlCcor = 435.41) que los otros dos
modelos (ver AAICcoren la Tabla 1).

CCO43

CCO44

€

Andlisis de los items

Se analiz6 la discriminacion de los 15 items
de la version final de la ECCO (M3) mediante
el indice de correlacion item ftotal. La
discriminacion de los items oscilaron entre .51
y .67. Asimismo la varianza explicada de los
factores en los items oscilé entre .37 y .54
(véase Tabla 2). Los indices de discriminacion
en la version final de la ECCO (M3) estan por
encima del valor minimo recomendado de .30
(Field, 2018; Kline, 2005).
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TABLA 2.

indices de discriminacion y varianza explicada de los items en la version final de la ECCO.

items Indice de 2
discriminacion
1. Ayudo con gusto a mis compafieros de trabajo en sus tareas. .62 A7
2. Comparto mis conocimientos y experiencia para sacar adelante esta organizacion. .61 .50
3. Cuando el trabajo se dificulta, me gusta cooperar con mis compafieros. .62 52
4. Me esmero en mi trabajo para mantener los estandares de calidad. .64 46
5. Sigo las normas de la organizacion porque me gusta servir bien. 59 48
6. Respeto las normas organizacionales. .62 54
7. Soy un representante de mi organizacién donde quiera que esté. .61 43
8. Trabajo lo mejor posible, porque esta organizacion se lo merece. .64 49
9. Fomento el que todos en esta organizacion nos sintamos como una gran familia. .67 .50
10. Me enfoco mas en los aspectos positivos de mi trabajo, que en los negativos. .62 A7
11. Los problemas que surgen en mi trabajo no son un obstéculo, sino un reto para mejorar. .64 A7
12. Me siento a gusto cuando estoy en mi érea de trabajo. .65 49
13. Cuando tengo duda en como realizar una tarea que pueda afectar al grupo, lo consulto 51 38
primero con el supervisor. ’ ’
14. Cuando tengo duda en como realizar una tarea que afecta a algunos de mis compafieros, 57 47
los consulto antes. ' :
15. Antes de comenzar un proyecto que afecta a mi grupo, les comunico lo que pienso hacer. 54 37

Nota. R2 = Varianza explicada; items del 1 al 3 = Altruismo; items del 4 al 6 = Concienciacion: items del 7 al 9 = Virtud Civica; items del 10 al 12 =

Deportividad; items del 13 al 15 = Cortesia.

Analisis de Fiabilidad

Como parte de los objetivos de esta
investigacion se analizo la confiabilidad y la
fiabilidad compuesta para la version final de
cinco factores de la ECCO. Los valores Alfa
de Cronbach fueron adecuados para los
factores de la ECCO fluctuaron entre .73 y
.79. En cuanto a la fiabilidad compuesta de los
factores, los mismos demostraron valores
adecuados que fluctuaron entre .74 y .79 (ver
Tabla 3).

Analisis de Validez Convergente y Discriminante

Se analizd la validez convergente 'y
discriminante mediante la Varianza Media
Extraida (VME), lo que mide el promedio de

varianza explicada por el constructo en los
items. Valores altos en la VME indica que la
varianza de error es menor. Fornell y Larcker
(1981) indican que la varianza compartida
entre dos factores siempre es menor a la
varianza explicada, haciendo que se cumpla
con el criterio de validez discriminante. Los
valores obtenidos de la VME de los factores
delaECCO en su version final (M3) fluctuaron
entre .51y .55 (ver Tabla 3). Fornell y Larcker
(1981) consideran que estos valores deben
ser igual o mayor de .50 para ser
considerados aceptables. Ademas, se analizd
la relacion entre los factores de la ECCO
mediante la correlacion r de Pearson. Las
correlaciones entre los factores fluctuaron
entre .48y .72 (ver Tabla 3).
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-I\r/léi:-aé,sdesviaciones estandar, alfas, fiabilidad compuesta, varianza media extraida y correlaciones (n =
934).
M DE a FC VME 1 2 3 4 5
1. Altruismo 5.56 J2 79 74 .55 - 74 g7 .68 g2
2. Concienciacion 569 57 78 .79 .55 .60 - 72 713 .76
3. Virtud Civica 5.27 92 a1 a7 52 .60 57 - .93 .62
4. Deportividad 5.34 84 78 78 54 54 59 g2 - .65
5. Cortesia 5.59 66 73 74 51 57 .60 48 .50

Nota. M = media; DE = desviacién estandar; a = alfa de cronbach; FC = fiabilidad compuesta; VME = varianza media extraida. Todas las
correlaciones fueron significativas a p <.001. Los valores sobre la diagonal representan las correlaciones entre los factores latentes, mientras que
los valores por debajo de la diagonal representan las correlaciones de las puntuaciones directas.

DISCUSION

El objetivo principal de esta investigacion era
analizar las propiedades psicométricas de la
ECCO en una muestra de empleados en
Puerto Rico. Los resultados de los analisis
demostraron que la version de 15 items de la
ECCO (M3) replica los cinco factores
propuestos por Organ (1988): altruismo,
concienciacion, virtud civica, deportividad y
cortesia. Cada una de sus escalas mide de
forma confiable un factor particular del
constructo, sin que haya redundancia con los
otros factores. Los resultados obtenidos
evidencian que la version final de la ECCO de
15 items posee las  propiedades
psicométricas adecuadas para medir los
comportamientos de ciudadania
organizacional en los distintos contextos
laborales en Puerto Rico. Estos resultados
son comparables con los obtenidos en otros
estudios donde se han desarrollado
instrumentos para medir los CCO desde la
perspectiva de cinco factores de Organ (1988)
tanto en Puerto Rico (Rodriguez-Montalbéan,
et al., 2014b; Rosario-Hernandez & Rovira-
Millan, 2004) como en otras partes del mundo
como Estados Unidos (e.g. Konovsky &
Organ, 1996; Podsakoff et al., 1990), Bélgica
(e.g. Lievens & Anseel, 2004), y Malasia (e.g.
Lo & Ramayah, 2009).

Implicaciones Teoricas

En este estudio logramos actualizar y conocer
las propiedades psicométricas de la ECCO
(Martinez-Lugo et al., 2004) a profundidad a
la vez que confirmamos la estructura de cinco
factores de los CCO (altruismo,
concienciacion, virtud civica, deportividad y
cortesia). Estos hallazgos robustecen la
teoria de los cinco factores de los CCO
desarrollada por Organ (1988) en el contexto
puertorriquefio. A su vez, esta investigacion
provee evidencia del sustento teérico de la
validez de constructo del instrumento
desarrollado en Puerto Rico. Ademas, nos
ayuda a comprender que en el contexto
laboral de donde se obtuvo la muestra en
Puerto Rico se manifiestan estos cinco
factores  que representan a  los
comportamientos de ciudadania
organizacional. De esta manera, se abre paso
al desarrollo de nuevos estudios sobre los
CCO para su avance teorico en el contexto
laboral de Puerto Rico, asi como el desarrollo
de investigaciones transculturales sobre
estos comportamientos a través de
Latinoamérica y el resto del Mundo ya que
estos comportamientos se pueden ver
influenciados por los valores y normas
culturales (Coyne & Ong, 2007).
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Implicaciones Préacticas

La version final de 15 items de la ECCO
puede ser utilizada tanto para el desarrollo de
nuevas investigaciones sobre los CCO al
igual que como instrumento de diagnostico
organizacional en los distintos escenarios
laborales de Puerto Rico. Esta escala cuenta
con excelentes propiedades psicométricas
que confirman que es un instrumento que
puede ser utilizado en investigaciones y en las
organizaciones de Puerto Rico. Ademas, el
lenguaje sencillo y la estructura de cinco
factores con tres items por factor, hace de la
ECCO una escala de facil administracion y
evaluacion.

Uso de la escala

La version de 15 items de la ECCO se
distribuyen en cinco factores (tres items por
cada factor) que se sustentan en los cinco
factores de los comportamientos de
ciudadania organizacional propuestos por
Organ (1998). Las puntuaciones de la escala
deben ser calculadas por cada factor. Cada
factor cuenta con tres items que se contestan
en un anclaje de respuesta que va de 1
(totalmente en desacuerdo) a 6 (totalmente de
acuerdo). Para obtener la puntuacion media
por factor se debe sumar el valor obtenido por
cada uno de los items y luego el resultado
obtenido debe ser dividido entre tres. El
calculo de las puntuaciones de los factores de
la escala de esta forma, nos brinda una
puntuacion promedio en el mismo anclaje de
respuesta de la ECCO. Las puntuaciones
promedio pueden fluctuar entre 1 a 6.

Limitaciones y Fortalezas

Como parte de las limitaciones de esta
investigacion se puede mencionar que la
muestra de la misma fue extraida de tres
estudios sobre los CCO y analizada mediante
el analisis secundario de datos. Sin embargo,
la muestra del estudio fue amplia vy
heterogénea. Otra limitacion radica en que el
muestreo de los tres estudios originales
fueron por disponibilidad, lo que no permite
generalizaciones mas alla de los resultados

obtenidos de la muestra. A pesar de ello, fue
posible replicar el modelo de cinco factores
por lo que se robustece la teoria de cinco
factores de Organ (1988), proveyendo
evidencia tedrica y empirica sobre la
estructura factorial de la escala. Por dltimo,
este estudio ha realizado un analisis
exhaustivo de las propiedades psicométricas
de la ECCO lo que evidencia sus buenas
cualidades psicométricas.

Futuros Estudios

En base a las limitaciones del estudio se
recomienda replicar la investigacion utilizando
un muestreo probabilistico en diferentes
industrias laborales para examinar si se
mantienen los resultados o cambian.
Ademas, se recomienda la utilizacion de la
version de 15 items de la ECCO para el
desarrollo de investigaciones sobre los
comportamientos de ciudadania
organizacional en Puerto Rico. Los futuros
estudios pueden enfocarse en analizar la
percepcion de empleados y supervisores
sobre las conductas de ciudadania, para
determinar si estas son parte de lo que se
espera que realice el empleado en su lugar de
trabajo. Esto contribuiria al desarrollo teorico
y practico sobre estos comportamientos y sus
manifestaciones en el contexto laboral
puertorriquefio. También se recomienda
analizar las propiedades psicométricas del
instumento en otros contextos culturales de
habla hispana.

Conclusiones Generales

El mundo laboral cuenta con una diversidad
de retos que se manifiestan diariamente. Los
comportamientos de ciudadania
organizacional contribuyen a que las
organizaciones sobrepasen estos retos. Por
lo tanto, estos comportamientos deben ser
estudiados y medidos por instrumentos
validos y confiables. En este estudio,
logramos analizar la estructura factorial de la
ECCO (Martinez-Lugo et al., 2004) vy
obtuvimos una versién mejorada de la misma
con excelentes propiedades psicométricas.
De este modo proveemos un instrumento
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robusto para medir los comportamientos de
ciudadania organizacional, y por ende
promover a través de estas conductas el

funcionamiento efectivo de las
organizaciones en Puerto Rico vy
Latinoamérica.
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