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Adaptacion al Espaniol de la Escala de Desempeiio Civico de

Coleman y Borman (2000) y Analisis de la Estructura
Empirica del Constructo

Spanish Adaptation of the Citizenship Performance

Questionnaire by Coleman & Borman (2000) and an Analysis

of the Empiric Structure of the Construct

Luis Diaz-Vilela, Dolores Diaz-Cabrera, Rosa Isla-Diaz, Estefania Hernandez-Fernaud

y Christian Rosales-Fernandez
Universidad de La Laguna

Resumen. Este articulo presenta una adaptacion del cuestionario de desempeifio civico de Coleman y
Borman (2000) y un anélisis de su estructura empirica. Una vez traducido y adaptado, el cuestionario se
aplicé a una muestra de 135 empleados publicos de una unidad completa del Gobierno Autonémico de
Canarias. Los resultados indican que el cuestionario tiene una alta consistencia interna, aunque parece
medir tres dimensiones relacionadas entre si. Dos de estas dimensiones son altamente estables y coinciden
con las propuestas por LePine, Erez y Johnson (2002), Cumplimiento Generalizado y Altruismo, mientras
que la tercera es de dificil interpretacion. Un andlisis factorial de segundo orden indica que existe una
unica dimensién subyacente de desempefio civico. Estos resultados tienen implicaciones tedricas y practi-
cas que ayudan a la interpretacion y diagndstico del dominio.

Palabras clave: desempeiio civico, desempefio contextual, conductas de ciudadania organizacional, esca-
la de desempeiio civico.

Abstract. This article presents a Spanish adaption of the citizenship performance questionnaire of
Coleman and Borman (2000) an analysis of its empirical structure. Once the original questionnaire was
translated and adapted to a Spanish public administration context, it was administered to a sample of 135
public employees representing the complete staff ofa * Autonomic Government unit. Results show a high
internal consistency of the questionnaire, although it seems to measure three related dimensions. Two of
these dimensions are highly stable and coincide with those proposed by LePine, Erez, and Johnson (2002),
Generalized Compliance and Altruism, while the third dimension is difficult to interpret. A second order
factor analysis supports the existence of a unique underlying dimension of citizenship performance. These
results have theoretical as well as practical implications that may help the interpretation and diagnosis in
this domain.

Keywords: citizenship performance, contextual performance, organizational citizenship behaviour, citizen-

ship performance scale.

El desempeifio laboral ha sido uno de los dominios
mds investigados y en el que se han obtenido avances
muy relevantes en los tltimos afios en el drea de la
Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones. Entre
estos avances se encuentra el reconocimiento de la
importancia que tiene la inclusién en una evaluacién
del desempeiio de todas aquellas conductas que reper-
cuten, positiva o negativamente, en los resultados
organizacionales, y no limitarse a las tareas asignadas
al puesto y posicién especifica (Salgado y Cabal,
2011). Los modelos de desempefio agrupan estas con-
ductas en tres grandes dimensiones: desempeio de
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tareas, desempefio civico y conductas contraproducti-
vas (Ployhart, Schneider y Schmitt, 2006; Salgado y
Cabal, 2011; Viswesvaran y Ones, 2000). Una evalua-
cion del desempefio deberia incluir, por tanto, medidas
de desempefio de estos tres ambitos.

El desemperio de tarea se define como la efectividad
con la que un empleado ejecuta las actividades que
contribuyen al nicleo técnico de la organizacion
(Borman y Motowidlo, 1997; Viswesvaran y Ones,
2000) o la competencia con la que los empleados des-
empeflan las actividades reconocidas formalmente
como constituyentes de sus puestos de trabajo
(Motowidlo y Schmit, 1999).

Las conductas contraproductivas son aquellas con-
ductas destructivas voluntarias que violan normas
importantes de la organizacién y que amenazan el
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bienestar de ésta, de sus miembros, o de ambos
(Ployhart et al., 2006; Salgado y Cabal, 2011). Se
puede decir que se trata de un conjunto de conductas
que generan “contra — desempeifio”.

El desemperio civico constituye el objeto de este
articulo, y més especificamente la adaptacion de la
escala utilizada por Coleman y Borman para investigar
la estructura del dominio (Coleman y Borman, 2000).
El desempeifio civico se define como la realizacion de
un conjunto de conductas discrecionales que, general-
mente, no forman parte del rol formal y que no son
reconocidas directa o explicitamente en los sistemas de
compensacién. En conjunto, estas conductas promue-
ven el funcionamiento eficaz de la organizacion
(Bateman y Organ, 1983; Borman y Motowidlo, 1997;
Organ, 1988; Organ y Ryan, 1995; Ployhart et al.,
2006). En otras palabras, son conductas que contribu-
yen al mantenimiento del sistema social facilitando el
logro de las metas organizacionales. Son conductas
dirigidas a crear un ambiente organizacional de apoyo
social y psicolégico, en el que el niicleo técnico debe
funcionar (Borman y Motowidlo, 1993; Witman, Van
Rooy y Viswesvaran, 2010). Originalmente, Bateman
y Organ (1983) definieron la “Ciudadania” como cual-
quiera de esos gestos que lubrican la maquinaria social
de la organizacion pero que no se incluyen directamen-
te en la nocion de desempefio de tarea. Concretamente,
se refiere a conductas tales como la voluntariedad para
realizar tareas que no se incluyen en la definicién for-
mal (explicita) del trabajo, la ayuda y la cooperacién
con los compaiieros, el cuamplimiento de las normas y
procedimientos establecidos o la aportacién de suge-
rencias sobre cémo mejorar los procedimientos de tra-
bajo.

El desempefio civico se diferencia del desempefio
de tarea en tres aspectos importantes (Borman, Penner,
Allen y Motowidlo, 2001; Dorsey, Cortina y Luchman,
2010; Organ y Ryan, 1995; Ployhart et al., 2006).
Primero, las conductas relacionadas con las tareas vari-
an entre los puestos de trabajo, mientras que las con-
ductas de ciudadania organizacional son més similares
entre puestos. Segundo, las tareas tienden a estar mds
explicita y formalmente establecidas en los requeri-
mientos del puesto que las actividades civicas.
Finalmente, los antecedentes del desempeifio de tarea
parecen implicar en mayor medida habilidades y des-
trezas, mientras que los antecedentes del desempefio
contextual son, en mayor grado, rasgos de personali-
dad.

El desempefio civico depende de actividades tales
como ayudar a los compafieros en sus tareas laborales,
apoyar a la organizacién o responsabilizarse de tareas
adicionales al puesto de trabajo de forma voluntaria
(Borman et al., 2001). Esta variedad de conductas refe-
ridas a diferentes dmbitos del contexto laboral fueron
categorizadas por Borman y Motowidlo (1993, 1997)
en su conocida taxonomia de cinco dimensiones:
“Persistir con entusiasmo y esfuerzo extra para com-
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pletar con éxito las tareas propias”; “Tener la voluntad
para hacer tareas que no corresponden formalmente al
puesto” “Ayudar a otros y cooperar con ellos’; “Seguir
las reglas y procedimientos organizacionales” 'y
“Favorecer, apoyar y defender los objetivos organiza-
cionales”. A partir de esta taxonomia, Coleman y
Borman (2000) analizaron las respuestas de 44 miem-
bros de la Society for Industrial and Organizational
Psychology (SIOP), que ordenaron 27 conductas de
desempefio civico. Seguidamente, usando los resulta-
dos empiricos de andlisis factorial, escalamiento mul-
tidimensional y andlisis de clusters, los autores propu-
sieron un modelo racional integrado, que contempla
tres grandes dimensiones: desempefio civico interper-
sonal, desempefo civico organizacional, y desempeiio
civico relacionado con el puesto/tarea.

En un trabajo anterior, siguiendo un disefio experi-
mental, Werner (1994) encontré que los supervisores
experimentales evaluaron el desempefio de trabajado-
res ficticios segin tres dimensiones: desempefio en la
tarea; desempefo civico orientado a beneficiar a la
organizacién (OCBO) y desempefio civico dirigido a
beneficiar a individuos (OCBI). Estas dos tultimas
dimensiones se correspondian con las de Cumplimien-
to Generalizado y Altruismo encontradas anteriormen-
te por Smith, Organ y Near (1983), a partir de un estu-
dio empirico basado en el andlisis de componentes
principales de la matriz de correlaciones de una escala
de 16 elementos. El componente de Altruismo agluting
conductas relacionadas con ayudar a compaiieros,
mientras que el componente de Cumplimiento Genera-
lizado saturd principalmente las preguntas relaciona-
das con el cumplimiento de horarios y pautas de traba-
jo. En la misma linea, Hogan, Rybicki, Motowidlo y
Borman (1998), con un cuestionario de 55 preguntas,
aplicado a 214 casos, encontraron una estructura de
dos factores: Dedicacion al trabajo y Facilitacion in-
terpersonal. Sin embargo, en el segundo estudio de la
misma investigacién, Hogan et al. (1998), usaron un
cuestionario diferente en el que midieron las cinco
dimensiones de Borman y Motowidlo (1993; 1997), a
través de cuatro preguntas por dimension. En su estu-
dio, Hogan y colaboradores no comprobaron la estruc-
tura empirica de su cuestionario, dando por vélida la
clasificacién original.

Otros autores han llevado a cabo investigaciones
sobre este dominio bajo la hipdtesis de su unidimensio-
nalidad. Por ejemplo Poropat y Jones (2009), a partir
de la clasificacién tridimensional aportada por
Coleman y Borman (2000), desarrollaron un cuestio-
nario que contenia cuatro elementos de cada dimen-
sion. Este cuestionario se us6 para evaluar el desempe-
fio de 298 estudiantes de grado tras cuatro semanas de
trabajo en un proyecto. Los evaluadores en este traba-
jo fueron los propios compaiieros de clase/proyecto de
los evaluados. Segtn estos autores, sus resultados apo-
yarian “ostensiblemente” la hipdtesis defendida por
Hoffman, Blair, Meriac y Woehr (2007), pues su cues-
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tionario de Desempefio Civico medirfa un tinico factor
latente. En realidad, Hoffman et al. (2007) se refieren
a la dicotomia entre la existencia de un dnico conjunto
de conductas de ciudadania organizacional, o de varias
dimensiones que son en realidad indicadores imperfec-
tos de un constructo simple o tinico. Si tenemos esto en
cuenta, el resultado unidimensional del analisis facto-
rial confirmatorio obtenido por Poropat y Jones (2009)
apoyaria, mds bien, la hipétesis de la agregacion: exis-
te un dnico conjunto de conductas y, por tanto, se pue-
den promediar todas las puntuaciones de un cuestiona-
rio para obtener una tnica puntuacién de desempefio
contextual. Sin embargo, esta afirmacién es incompa-
tible con los resultados de fiabilidad que estos mismos
autores informan, con valores iguales o inferiores a o
=0.90.

Los ejemplos presentados ponen de manifiesto algu-
nos de los problemas que encontramos en la literatura
relacionada con el desempefio civico. Por una parte, no
existe una nomenclatura clara y rigurosa del dominio,
apareciendo a veces como conductas discrecionales,
otras como conductas de ciudadania organizacional,
otras como desempefio contextual y otras como des-
empefio civico. Por otra parte, no existe un acuerdo
sobre la estructura interna del constructo, ni siquiera
sobre su uni/pluri-dimensionalidad. Finalmente, no
existe un conjunto de preguntas, mds o menos estanda-
rizadas, susceptibles de incorporar en un cuestionario
de desempefio civico, sino mds bien, proliferan las
escalas diferentes. LePine, Erez y Johnson (2002)
encontraron 40 medidas diferentes de conductas de
ciudania organizacional cuya validez no fue suficiente-
mente analizada y rara vez se ha informado de los con-
tenidos de los cuestionarios.

En la dltima década, se ha realizado un importante
esfuerzo para clarificar y conceptuar las dimensiones
componentes del desempefio civico. LePine et al.
(2002) proponen que el desempefio civico debe ser
conceptuado como un constructo latente. A partir de su
meta-andlisis concluyen que las cinco dimensiones de
conductas civicas organizacionales son, en realidad,
equivalentes. El constructo resultante, Conductas de
Ciudadania Organizacional (OCB), deberia, segin
estos autores, redefinirse como “una tendencia general
a cooperar y ayudar en los entornos organizacionales”
(p. 61). Esta definicién incluye claramente las dos
dimensiones encontradas por Smith et al. (1983),
Werner (1994) y Hogan et al. (1998) en los trabajos
citados anteriormente. Sin embargo, la asuncién de la
existencia de un constructo latente implicarfa que las
correlaciones entre ambas dimensiones deben ser con-
siderablemente altas, como de hecho ocurre, y en todo
caso, un anélisis factorial de segundo orden deberia
resultar en un unico componente. LePine et al. (2002)
reconocen que la evidencia empirica disponible es bas-
tante limitada y que, por tanto, no puede usarse para
apoyar el modelo de constructo latente frente a otro
modelo alternativo, como el del constructo agregado.
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No obstante, para medir adecuadamente este construc-
to agregado seria necesario desarrollar preguntas rela-
cionadas con actividades que contribuyan a los fines de
la organizacién concreta bajo evaluacion. La puntua-
cién en este constructo seria, entonces, la agregacion
de las puntuaciones en estas actividades (LePine et al.,
2002).

Afios después, Hoffman et al. (2007) ampliaron la
revision meta-analitica de la literatura existente sobre
OCB usando andlisis factorial confirmatorio. El objeti-
vo de su estudio fue investigar la dimensionalidad del
desempefio civico y examinar su relacién, como cons-
tructo latente, con el desempeio de la tarea, asi como
con variables actitudinales (satisfaccién, compromiso,
justicia distributiva, de interaccién y de procedimien-
to). Los resultados mostraron un modelo de un factor
unico de OCB y un factor de desempefio en la tarea,
fuertemente relacionados. Asi, estos autores sefialan
que el desempefio civico se caracteriza mejor por un
unico factor de orden superior. Mds concretamente,
indican que las subdimensiones del OCB son indicado-
res de un constructo mas general.

Aunque obvidsemos la condicién propuesta por
LePine et al. (2002) en relacién a la metodologia de
investigaciéon del constructo agregado, los procedi-
mientos estadisticos mds importantes para su compro-
bacién serian el andlisis de fiabilidad (consistencia
interna) y el andlisis factorial. En la mayoria de los
casos estudiados, el coeficiente de fiabilidad obtenido
ha sido el a de Cronbach. Sin embargo, ademds de no
informar sobre la aditividad de los elementos que com-
ponen las escalas usadas, no se ha tenido en cuenta que
este indice es un mal indicador de la estructura de los
datos. En este sentido, Revelle y Zinbarg (2009) pro-
ponen la utilizaciéon de las pruebas Omega total — w,
(McDonald, 1978) y Omega jerdrquica — ®,
(McDonald, 1999). Omega total da informacién sobre
la proporcion de la varianza del test que se debe a
todos los factores comunes a los elementos que lo
componen. S6lo cuando w, es igual a a, el test puede
considerarse unidimensional y, por tanto, la hip6tesis
del constructo agregado tendria apoyo. Omega jerar-
quica, por su parte, da informacidén sobre la proporcién
de varianza del test debida a un dnico factor general.
Esta informacién es importante y relevante aqui por-
que se refiere a la precisién con que las puntuaciones
totales del test son estimaciones de una variable laten-
te comun a todos los elementos del mismo. Si este
indice fuese alto, la hipétesis del constructo agregado
tendria apoyo empirico.

Por otra parte, la hipétesis de un constructo agrega-
do tendria mds apoyo si las soluciones factoriales con
un dGnico componente tuvieran mejor ajuste que aque-
llas con varios factores. Ademas, si las soluciones fac-
toriales con varios factores generaran factores interco-
rrelacionados, la hipétesis del factor latente cobraria
fuerza. Desafortunadamente, salvo en los casos en los
que se aplican modelos de medida y ecuaciones estruc-
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turales, rara vez se informa sobre la bondad de ajuste
de los resultados factoriales. Ademas, cuando se infor-
ma sobre andlisis factoriales, normalmente lo que se ha
utilizado han sido andlisis de componentes principales
y, la mayor parte de las veces, con rotaciones ortogo-
nales.

En este trabajo pretendemos ofrecer un cuestionario
que represente con la mayor fidelidad posible el lista-
do de items utilizado por Coleman y Borman (2000),
pero aplicado, en esta ocasion, a trabajadores en un
entorno concreto y en una situacién real de evaluacién
del desempefio. Ademaés, como segundo objetivo, pre-
tendemos ofrecer informacién sobre la estructura del
constructo desemperio civico basdndonos en herra-
mientas estadisticas adecuadas a los datos.

Este cuestionario puede ser una herramienta ttil
para los profesionales de los Recursos Humanos que
pretendan no sé6lo evaluar el desempefio, sino también
diagnosticar las necesidades de formacidn del personal
en el 4mbito del desempeiio laboral. Especialmente por
haber sido adaptado al espafiol, lengua en la que hay
una escasez de instrumentos de evaluacion del desem-
pefio civico contrastados empiricamente.

Método
Participantes

El estudio se realiz6 con una muestra de 135 emple-
ados ptblicos (29.6% hombres y 70.4% mujeres) de
una unidad de la Administracién Autonémica de las
Islas Canarias, cuya funcién principal es la de desarro-
llar acciones de estudio, propuesta, impulso y ejecu-
cién de la politica del Gobierno Autonémico en las
materias de ordenacion, promocién e infraestructura
turisticas, asi como de costas. Estos 135 empleados
suponen el total de la plantilla de la Unidad, que se
estructura en 18 unidades menores (servicios, direccio-
nes generales y unidades de apoyo) y 25 puestos de tra-
bajo diferentes, que se agruparon en ocho familias de
puestos: Administrativos (37%); Aparejadores (2.2%);
Inspectores (3.7%); Jefes Seccion/Servicio (22.2%);
Operadores Informéticos (3.7%); Secretarias (4.4%);
Subalternos (8.9%) y Titulados (17.8%).

Instrumento

El cuestionario de desempeiio civico utilizado con-
sistié en una adaptacion al espafiol del que fue desarro-
Ilado por Coleman y Borman (2000). Esta adaptacién
fue llevada a cabo en varias fases. En primer lugar, se
realizé una primera traduccién del cuestionario origi-
nal, siguiendo el criterio de mantener exactamente el
sentido de cada pregunta, variando sélo los giros idio-
maticos. En esta fase participaron seis investigadores
expertos que discutieron la adaptacién de cada uno de
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los elementos. A continuacién, un comité de expertos
de la Administracién evalué la claridad de las pregun-
tas y propuso, en su caso, alternativas de mejora.

El cuestionario utilizado finalmente estuvo com-
puesto por 27 preguntas con escalas gréficas asociadas
de 6 puntos y dos anclajes extremos. Se pidi6 a los par-
ticipantes que contestaran cada pregunta en funcién de
lo que crefan que describia mejor su forma de compor-
tarse en el trabajo.

Procedimiento

Cada uno de los empleados recibi6 el cuestionario
de auto evaluacién del desempefio civico junto con
otros dos cuestionarios que no se usardn en este articu-
lo: uno de auto evaluacién del desempeiio en la tarea,
especifico para cada grupo profesional y un cuestiona-
rio sobre la validez percibida del cuestionario de des-
empeflo en la tarea y la sinceridad en la respuesta.

Se pidi6 a cada participante que contestase sus cues-
tionarios y los devolviese al equipo de investigacion.
Cada cuestionario fue identificado y el equipo de
investigacién garantizé la confidencialidad de los
datos individuales. Tras un plazo de 15 dias se recogie-
ron los cuestionarios cumplimentados y se procedi6 al
andlisis de tendencias de respuestas. Los criterios utili-
zados para detectar casos con tendencias anormales de
respuesta fueron: media global por caso alta (una des-
viacién tipica por encima de la media de la muestra);
la suma de productos de la alternativa elegida por la
frecuencia de elecciones alta (una desviacién tipica por
encima de la media de la muestra); nimero muy redu-
cido de alternativas elegidas (una desviacion tipica por
debajo de la media de la muestra). Aquellos que cum-
plian con mds de uno de estos criterios fueron informa-
dos de la existencia de problemas con sus datos y fue-
ron visitados por un técnico del equipo de investiga-
cién. Cada caso obtuvo una explicacion de las razones
por las que habian sido rechazados sus datos y pudo
corregir o mantener sus respuestas originales. Los
datos sobre los que se trabajard en este estudio han sido
confirmados por los participantes, aunque todavia
exista un 16.3% de casos que cumple mds de uno de
estos criterios.

Analisis de datos

Los dos objetivos de este trabajo fueron abordados
con dos metodologias de andlisis de datos. En primer
lugar, pretendemos analizar la adecuacion psicométri-
ca del cuestionario desarrollado. Dado que el cdlculo
de la consistencia interna por el método Cronbach no
es un buen indicador de la estructura de los datos
(Revelle y Zinbarg, 2009), aplicamos el coeficiente
Omega, basado en el andlisis factorial de la escala y el
de Guttman, que analiza la estabilidad de dos mitades
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de la escala. Los resultados de Omega jerdrquica (w,)
y Omega total (w,) son relevantes para este trabajo. La
primera, w,, es la proporcién de varianza del cuestio-
nario debida a un factor general, lo que nos informa
sobre la precisiéon con la que las puntuaciones totales
de la escala son una estimacion de una variable latente
comtin a todos los elementos de la misma. La segunda,
w,, es la proporcién de varianza del cuestionario debi-
da a todos los factores comunes y tiene el mismo valor
que a cuando el cuestionario es unidimensional. Entre
los resultados de la prueba de Guttman, A, es el limite
que hemos elegido por ser también un indicador de la
existencia de un factor comun a todos los elementos,
pues considera la cantidad de varianza de cada elemen-
to que puede explicarse por la regresion lineal de todos
los demds elementos.

El segundo objetivo de este articulo consiste en el
andlisis de la estructura del constructo medido por el
cuestionario. Para cumplir con este objetivo se des-
arrollé un procedimiento de andlisis factoriales aplica-
dos sobre la matriz de correlaciones policdricas y un
andlisis factorial de segundo orden sobre las puntua-
ciones factoriales obtenidas. Las correlaciones policé-
ricas son adecuadas cuando asumimos que las respues-
tas ordinales de los participantes son reflejo de eleccio-
nes que éstos hacen a partir de una concepcién conti-
nua del constructo medido. Esto es, son ttiles para esti-
mar la correlacién entre variables latentes continuas
cuya distribucién tedrica es normal, observadas a par-
tir de variables ordinales. Para este tipo de escalas es
mds recomendable estimar la matriz de correlaciones
policéricas (Choi, Peters y Mueller, 2010; Ekstrom,
2008, 2009; Juras y Pasaric, 2006; Uebersax, 2006) y
aplicar el andlisis factorial sobre esta matriz. La escala
de las variables medidas en el cuestionario es ordinal,
pues las respuestas son valores enteros entre 1 y 6 pun-
tos, por lo que los anélisis de componentes principales
y factoriales se aplicardn sobre R i, Finalmente,
dentro de este segundo objetivo, se llev a cabo un
andlisis factorial de segundo orden sobre las puntua-
ciones factoriales obtenidas en los andlisis previos con
el fin de comprobar si la estructura de un factor laten-
te es adecuada.

Resultados

La Tabla 1 muestra los principales estadisticos sobre
la distribucién de los elementos y la fiabilidad de la
escala. Aunque las medias de los elementos son muy
similares entre si, al aplicar la T> de Hotelling obtene-
mos valores significativos, por lo que asumiremos que
estas medias no son iguales. En general, las respuestas
estdn muy sesgadas a la derecha, con una media mini-
ma, por elemento, de 4.22 y maxima de 5.15, indican-
do una tendencia de respuesta hacia los valores méxi-
mos (“Es lo que le caracteriza”). Todas las pruebas de
contraste de normalidad aplicadas a las distribuciones
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de cada elemento dieron resultados similares: ninguna
de las distribuciones de respuesta de los elementos del
cuestionario puede ser considerada normal. Se informa
s6lo sobre las puntuaciones Z de la prueba de
Kolmogorov - Smirnov, pues son mds facilmente inter-
pretables.

Finalmente, cabe destacar que la distribucion de las
medias del cuestionario (puntuacién media agregada
de elementos en el cuestionario) no se separa de la nor-
malidad (Z = 0.793; n.s.).

La fiabilidad del cuestionario es relativamente alta
si atendemos al coeficiente de Cronbach (a = 0.96).
Todos los elementos se comportan adecuadamente, de
manera que ninguna exclusién mejora significativa-
mente la fiabilidad de la escala. El elemento con peor
comportamiento es el 11 (“No quejarse de las condi-
ciones de trabajo en la Consejeria.”), cuya redaccion
puede haber causado problemas de comprensién en
algunos casos (construccién negativa con valor positi-
vo). Ademds, las pruebas de aditividad resultaron ade-
cuadas, con una F para la interaccion sujeto x elemen-
to no significativa, y una potencia de elevacién de las
observaciones de aproximadamente 1.5.

Los resultados de los coeficientes Omega y de
Guttman se presentan en el pie de la Tabla 1. En primer
lugar apreciamos que A, de Guttman tiene un valor
ligeramente superior al a de Cronbach, lo que podria
indicar que la escala se explica mejor con un tinico fac-
tor subyacente. Este resultado es congruente con el
valor de Omega jerdrquica, w,, que indica que un tnico
factor da cuenta del 79% de la varianza de los 27 ele-
mentos. Ademds, el valor de Omega total, w,, es igual
al de a de Cronbach, apoyando también la unidimen-
sionalidad del cuestionario. Sin embargo, el anélisis de
fiabilidad desarrollado en el software estadistico R (R
Development Core Team, 2008), que realiza un anali-
sis factorial con la mejor solucién alternativa a la uni-
dimensionalidad, sugiere una solucién consistente en
tres factores. En la Tabla 2 se presentan los estadisticos
de ambos resultados, soluciones unidimensional y tri-
dimensional. Como puede verse, todos los indicadores
mejoran con la solucién de tres factores, aunque esta
mejoria no es sustancial.

El anélisis factorial aplicado por el procedimiento
Omega de andlisis de la fiabilidad, se apoya en la
matriz R de correlaciones de Pearson. Sin embargo,
esta matriz es adecuada para variables de nivel de
intervalo, mientras que la escala de las variables de
este trabajo es ordinal. En consecuencia, aplicamos un
Andlisis Paralelo sobre la matriz R ;o) Para estimar
el nimero de factores y componentes contenidos en el
cuestionario. El resultado de este andlisis es congruen-
te con los resultados del andlisis de fiabilidad. Parece
existir un componente principal y tres factores. Segin
estos resultados procedimos a aplicar un andlisis de
Componentes Principales extrayendo un tinico compo-
nente, y un Andlisis Factorial extrayendo tres factores
(método de minimos cuadrados ponderados), rotados
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Tabla 1. Estadisticos sobre la distribucién de los elementos y la fiabilidad de la escala

Estadisticos descriptivos K-S Fiabilidad
Asimetrfa  Curtosis R*  asinel
Elemento de OCB N Min. Mix. Media D.T. (ET=209) (ET=414) Z Milt. elemento
01  Manifestar un entusiasmo constante al realizar su trabajo. 135 1 6 45 1091 438 039 2077 % 069 095
02 Mostrar un esfuerzo superior al normal en su trabajo. 135 1 6 441 112 =363 =323 2183 % 058 095
03 Mostrar disposicién para llevar a cabo tareas que no forman parte de su puesto de trabajo. 135 1 6 459 1.061 -589 140 2671 #F 056 095
04  Ayudar a otros compagieros en la Consejerfa. Bs 1 6 503 889 -964 1982 2729 %% 075 095
05 Cooperar con otros compaiieros de la Consejerfa. B35 1 6 503 94 -1055 1494 2911 = 082 095
06 Seguir las normas y procedimientos de la Administracién. B 2 6 515 833 -914 899 2838 #+ 060 095
07  Asumir, apoyar o defender los objetivos de la Consejerfa. 134 2 6 457 1106 445 466 2338 072 095
08  Ayudar desinteresadamente a otros compaieros de la Consejerfa. 135 2 6 511 903 76 -093 0 2931 % 074 095
09  Esmerarse en favorecer a la Administracién. 135 2 6 461 1022 -273 -686 2352 (.71 0.95
10 Mantener una actitud positiva hacia la Administracién. 135 2 6 468 975 -401 =373 2650 078 095
11" No quejarse de las condiciones de trabajo en la Consejerfa. 135 1 6 423 101 -435 244 22147032 096
12 Compartir informacidn con los demds sobre futuros eventos, actividades, acciones,etc. ~ 135 1 6 458 1096 -857 876 2732 4% 049 095
13 Participar responsablemente en la Consejerfa. 135 2 6 48 9% =545 319 2828 ¢ 057 095
14 Demostrar lealtad a la Administracién. 135 2 6 495 912 -538 =522 2509 #**+ 060 095
15 Promover, promocionar y defender la Consejerfa. 134 1 6 428 1218 =333 AT 18T 03 095
16 Demostrar respeto por las normas y politicas de la Consejerfa. 135 2 6 473 1040 =520 -394 2628 %% 070 095
17 Conseguir la cooperacion y participacion de los compaiieros en la actividad diaria de la
Consejerfa. 135 1 6 433 1125 2322 -S11 2490 % 059 095
18 Trabajar duro con un esfuerzo superior al normal. 135 1 6 422 1176 -387 =251 2038 067 095
19 Participar responsablemente en reuniones y actividades grupales. 135 1 6 444 1163 -510 053 2042 % 064 095
20 Comprometerse con su propio desarrollo para mejorar su eficacia personal. 135 3 6 4% 909 -531 =532 2728 076 095
21 Comportarse de forma que beneficie a la Consejerfa. 134 2 6 472 1051 =333 917 2323 083 095
22 Comportarse de forma que beneficie a los compafieros de la Consejerfa. 135 2 6 491 966 4260 -643 2452 %% 07T 095
23 Ayudar a los compatieros de trabajo con sus problemas personales. 135 1 6 445 1337 -628 482 2408 **+ 060 095
24 Prestar servicio o ayuda a los usuarios o piblico en general, mds alld de lo normal. 135 1 6 470 1140 21021 1204 2784 #0062 095
25 Sugerir mejoras en procedimientos, administracién u organizacion. 135 1 6 424 1218 -431 =109 2055 050 096
26 Permanecer en la Consejerfa a pesar de las dificultades o dureza de las condiciones. 135 1 6 450 1239 -780 360 2393+ 061 095
27 Mostrar dedicacion en el trabajo. B35 3 6 514 839 =580 561 2871 #0797 095
Escala OCB 132 215 600 467 724 -385(211) .082(419) 793 ns. 0.96
Fiabilidad: & = 0.96; 2, = 0.97; 2, = 0.79; 2, siee = 082 2, = 096
No Aditividad: F (1.3563) = 3.142 (n.s.)
Estimacion de Tukey de la potencia a la que es necesario elevar las observaciones para conseguir la aditividad = 1.535.
T2 de Hotelling = 449.929 (F(26. 106) = 14.002; p < 0.001) (HO: todos los elementos tienen la misma media)
¥k p <0.001
Tabla 2. Estadisticos de las soluciones unidimensional y tridimensional de la escala
Componente Factorial
Principal
F1 F2 F3
Valores propios 10.30 1.9 13 14
Correlaciones Puntuaciones x Factores 0.89 0.71 0.78 0.78
R? muiltiple de Puntuaciones x Factores 0.79 0.50 0.60 0.61
Correlacién Minima de puntuaciones factoriales estimadas 0.59 0.01 021 022
Ajuste (g.1.) 7.14 (324) 4.10 (273)
%2 (N=135) 881.63#** 500.71%**
VResiduales (g.1.) 0.08 (0.12) 0.04 (0.06)
RMSEA [1.C.(90%)] 0.121 [0.104,0.122] 0.087 [0.068, 0.089]
BIC -707.68 -838.43

w5 <0001

oblicuamente (rotacion oblimin). Para estos andlisis se
usé la funcion de anadlisis factorial del toolbox
“ULLRtoolbox.v.1.0.R” (Hernidndez-Cabrera, 2012),
introduciendo la matriz de correlaciones policdricas en
vez de la matriz de correlaciones de Pearson.
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El determinante de R resulté diferente de cero, su
indice de adecuacién muestral es algo pobre (KMO =
0.682), aunque supera el nivel de 0.6 (Tabachnick y
Fidell, 2001) y la matriz no presenta esfericidad segtin
la prueba de Bartlett (%2 (351) = 3802.872; p <0.001).
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Dadas estas caracteristicas se procedid con los andlisis,
cuyos resultados mds relevantes se muestran en la
Tabla 3.

Como puede verse en la Tabla 3, la solucién mas
adecuada es la de tres factores. Sin embargo, el tercer
factor solo explica algo mds del 10% de la varianza
(pesos factoriales superiores a 0.32) de los elementos
26 (Permanecer en la Consejeria a pesar de las difi-
cultades o dureza de las condiciones) y 27 (Mostrar
dedicacion en el trabajo), que no llegan a compartir el
10% de su varianza con los factores 1 y 2. Ademds, se

puede ver que el elemento 11 (No quejarse de las con-
diciones de trabajo en la Consejeria), tiene sus pesos
repartidos en los tres factores y comparte menos del
10% de la varianza con cada uno de ellos.

A la vista de estos resultados se siguié un proceso
iterativo en el que se fueron eliminando elementos de
los andlisis que presentaban doble o triple saturacién
en la solucién de tres factores. Este procedimiento
llevé a eliminar el elemento 11 en un primer paso, ade-
mads de los elementos 2 (Mostrar un esfuerzo superior
al normal en su trabajo) y 6 (Seguir las normas y pro-

Tabla 3. Estructura factorial unidimensional y tridimensional de la escala completa (27 items)

Componente Principal Factores
Pesos

Elemento de OCB MSA Comun.  Pesos Comun. F1 F2 F3
01 Manifestar un entusiasmo constante al realizar su trabajo. 0.638 0.553 0.743 0.594 0.673 0.071 0.142
02 Mostrar un esfuerzo superior al normal en su trabajo. 0.690 0.464 0.681 0427 0.429 0.220 0.131
03 Mostrar disposicion para llevar a cabo tareas que no forman parte

de su puesto de trabajo. 0.672 0497 0.705 0.539 0.665 0.081 0.031
04  Ayudar a otros compaiieros en la Consejeria. 0.935 0.592 0.769 0.761 1.018 -0.188  -0.112
05 Cooperar con otros compafieros de la Consejeria. 0.567 0.718 0.848 0.966 1.088 0.119 0201
06  Seguir las normas y procedimientos de la Administracion. 0.775 0477 0.691 0.483 0424 0.244 0.188
07  Asumir, apoyar o defender los objetivos de la Consejerfa. 0.873 0.597 0.772 0.711 -0.037 0.819 0.161
08  Ayudar desinteresadamente a otros compaiieros de la Consejerfa. 0.753 0.694 0.833 0.757 0.856 0034  -0074
09 Esmerarse en favorecer a la Administracion. 0.569 0.597 0.772 0.770 -0.070 0949  -0.127
10 Mantener una actitud positiva hacia la Administracién. 0.600 0.722 0.850 0.908 0.147 0.865  -0.210
11 No quejarse de las condiciones de trabajo en la Consejerfa. 0.748 0.150 0.387 0.240 0.211 0295  -0.279
12 Compartir informacién con los demds sobre futuros eventos,

actividades, acciones, etc. 0.685 0.428 0.654 0.446 0.536 0.181 -0.105
13 Participar responsablemente en la Consejerfa. 0.735 0.536 0.732 0.543 0.257 0494 0.096
14 Demostrar lealtad a la Administracién. 0.595 0.490 0.700 0.585 -0.029 0.778 0.036
15 Promover, promocionar y defender la Consejerfa. 0.876 0.613 0.783 0.640 0.095 0.700 0.091
16  Demostrar respeto por las normas y politicas de la Consejerfa. 0.808 0.592 0.769 0.665 0.034 0.781 0.035
17  Conseguir la cooperacién y participacion de los compaiieros

en la actividad diaria de la Consejerfa. 0.909 0456 0.675 0414 0.528 0.115 0.087
18  Trabajar duro con un esfuerzo superior al normal. 0.665 0.469 0.685 0470 0414 0.159 0314
19 Participar responsablemente en reuniones y actividades grupales. 0.624 0.488 0.698 0.466 0.587 0.133  -0.050
20 Comprometerse con su propio desarrollo para mejorar su eficacia

personal. 0.609 0.716 0.846 0.779 0.661 0.263 0.031
21 Comportarse de forma que beneficie a la Consejerfa. 0.673 0.787 0.887 0.893 0.095 0.863 0.034
22 Comportarse de forma que beneficie a los compaiieros de la Conse-

jerfa. 0.694 0.760 0.872 0.768 0.581 0.331 0.070
23 Ayudar a los compafieros de trabajo con sus problemas personales. 0916 0427 0.653 0.459 0.519 0.050 0.286
24 Prestar servicio o ayuda a los usuarios o publico en general, mds

all4 de lo normal. 0.868 0.668 0.447 0.447 0.619 0.030 0.097
25 Sugerir mejoras en procedimientos, administracién u organizacién.  0.486 0.560 0.313 0.308 0.561 0014 0.020
26 Permanecer en la Consejerfa a pesar de las dificultades o dureza de

las condiciones. 0.535 0.684 0.468 0.577 0.444 0.153 0.394
27 Mostrar dedicacién en el trabajo. 0.578 0.875 0.765 0933 0.382 0.444 0425
Valores propios sin rotar 1482 1448 1.27 0.80
Porcentaje de varianza explicada por factor sin rotar 54% 5% 3%
Valores propios con rotacién 6.87 7.05 263
Porcentaje de varianza explicada por factor con rotacion 25% 26% 10%
Porcentaje de varianza total explicada 54.88% 61%
Residuales no redundantes con valores absolutos > 0.05 202 (57.0%) 105 (29.0%)
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Tabla 4. Estructura factorial unidimensional y tridimensional de la escala depurada (19 items)

Componente Principal Factores (61%)
Pesos
Elemento de OCB MSA Comun.  Pesos  Comun. F1 F2 F3
3 Mostrar disposicion para llevar a cabo tareas que no forman parte
de su puesto de trabajo. 0.887 0.493 0.702 0.507 0.250 0457  0.104
4 Ayudar a otros compaiieros en la Consejeria. 0.907 0.573 0.757 0.826 -0.113 0.879 0.176
5 Cooperar con otros compaiieros de la Consejerfa. 0.783 0.687 0.829 0.869 0.106 0.820 0.070
7 Asumir, apoyar o defender los objetivos de la Consejerfa. 0.898 0.610 0.781 0.706 0.876 -0.074  0.017
8 Ayudar desinteresadamente a otros compaifieros de la Consejeria. 0.918 0.678 0.823 0.802 0.072 0.710 0.219
9 Esmerarse en favorecer a la Administracion. 0.802 0.641 0.801 0.671 0.670 0.024 0.207
10 Mantener una actitud positiva hacia la Administracion. 0.794 0.753 0.868 0.845 0.821 0222 -0.110
12 Compartir informacién con los demds sobre futuros eventos,
actividades, acciones, etc. 0.931 0.409 0.640 0.454 0.331 0485 -0.131
13 Participar responsablemente en la Consejerfa. 0.920 0.556 0.746 0.558 0.633 0.189  -0.037
14 Demostrar lealtad a la Administracidn. 0.856 0.526 0.725 0573 0.745 -0.014 0.037
15 Promover, promocionar y defender la Consejeria. 0.932 0.630 0.794 0.667 0.689 -0.046 0.241
16 Demostrar respeto por las normas y politicas de la Consejerfa. 0.924 0.618 0.786 0.699 0.851 0.035 -0.070
18 Trabajar duro con un esfuerzo superior al normal. 0.870 0427 0.653 0.553 0.205 -0.031 0.629
20 Comprometerse con su propio desarrollo para mejorar su efica-
cia personal. 0.803 0.711 0.843 0.735 0.450 0476  0.032
21 Comportarse de forma que beneficie a la Consejeria. 0.826 0.802 0.896 0.884 0.855 -0.037 0.177
23 Ayudar a los compaiieros de trabajo con sus problemas personales. 0.807 0.394 0.628 0.453 0.129 0.141 0.499
24 Prestar servicio o ayuda a los usuarios o publico en general, mis
alld de lo normal. 0911 0.454 0.673 0.670 -0.096 0296  0.687
26 Permanecer en la Consejerfa a pesar de las dificultades o dureza
de las condiciones. 0.720 0.484 0.696 0.699 0.129 0028  0.741
27 Mostrar dedicacién en el trabajo. 0.767 0.777 0.881 0.758 0.618 0.124 0.248
Valores propios sin rotar 1122 1091 1.14 0.88
Porcentaje de varianza explicada por factor sin rotar 57% 6% 5%
Valores propios con rotacién 6.87 398 208
Porcentaje de varianza explicada por factor con rotacion 36% 21% 11%
Porcentaje de varianza total explicada 59% 68%
Residuales no redundantes con valores absolutos < 0.05 106 (61%) 23 (13%)

1Se han invertido los pesos para facilitar la lectura e interpretacion de las correlaciones

cedimientos de la Administracion) en el segundo paso
y los elementos 1 (Manifestar un entusiasmo constan-
te al realizar su trabajo), 17 (Conseguir la coopera-
cion y participacion de los compaiieros en la actividad
diaria de la Consejeria), 19 (Participar responsable-
mente en reuniones y actividades grupales), 22
(Comportarse de forma que beneficie a los comparie-
ros de la Consejeria) y 25 (Sugerir mejoras en proce-
dimientos, administracion u organizacion) en el tercer
paso. Por ultimo, se elimind un caso por presentar una
puntuacion factorial extrema.

La distribucién multivariada de los datos resultantes
de esta depuracién no puede considerarse normal,
tanto para asimetria (Mardia 135.68; valor
2962.353; p =<0.001) como para apuntamiento (Mardia
= 506.88; valor = 21.855; p <0.001).

El andlisis paralelo de esta matriz de correlaciones
resulté en una solucién muy similar a la obtenida con
la matriz de correlaciones sin depurar, por lo que pro-
cedimos a extraer un componente principal (mediante
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un andlisis CP) y tres factores (mediante AF con
extraccién por minimos cuadrados y rotacién oblimin).
El determinante de esta matriz result6 diferente de cero
(D =2.82E-9), con una medida de adecuacion muestral
de Kaiser-Meyer-Olkin bastante mejorada respecto de
la matriz original sin depurar (KMO = 0.847). La prue-
ba de esfericidad de Bartlett result6 significativa ()2
(171) =2477.1; p = 0.001). Ademés, la raiz de la con-
tribucién media al cuadrado de los factores fue inferior
a0.07 (RMS =0.037) y el ajuste fue del 98%.

Como puede verse en la Tabla 4, las medidas de ade-
cuacién muestral de los elementos son aceptables,
apreciandose una mejoria con respecto al andlisis sin
depurar (promedio de MSA = 0.856; Mdx. = 0.932;
Min. = 0.720). Los porcentajes de varianza explicados
también aumentaron, llegando al 59% en la solucién
de un componente, y al 68% en la solucién de tres fac-
tores.

Al comparar ambos andlisis aplicados a esta matriz
depurada, se observa que la solucién del andlisis
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Componentes Principales es adecuada, pero el nimero
de residuales no redundantes sigue siendo muy eleva-
do (61%), aunque el porcentaje de varianza explicado
pueda ser aceptable. El promedio de los pesos factoria-
les estd en 0.726, con un minimo de 0.628 y un maxi-
mo de 0.896. Estos resultados apoyan la hipdtesis de
unidimensionalidad del constructo. Sin embargo, al
aplicar el Andlisis Factorial sobre esta matriz depura-
da, encontramos que la estructura de tres factores
explica algo més de varianza comtn (68%) y que el
nimero de residuales no redundantes disminuye consi-
derablemente hasta el 13%. Esta solucién de tres fac-
tores se presenta en forma resumida en la Tabla 5.

Tabla 5. Estructura factorial tridimensional de la escala depurada

tores se presentan los valores de las correlaciones
(Pearson) entre éstos. Como puede verse, entre el fac-
tor 1 y 2 hay una estrecha relacién (r;, = 0.668), mien-
tras que tanto el 1 como el 2 presentan correlaciones
moderadas con el 3 (r; = 0478; r,; = 0.481), todas
ellas significativas, lo que apoyarfa la existencia de
una dimensién de orden superior.

Una vez salvadas las puntuaciones factoriales en
estos tres factores se procedid a ejecutar un andlisis
factorial de segundo orden. En este caso la matriz de
correlaciones utilizada se basé en Pearson, dado que
las variables (puntuaciones factoriales) son continuas.
El andlisis paralelo de los diagramas de sedimentacién

Elementos de OCB COM. FAC.  Colemany Borman
07  Asumir, apoyar o defender los objetivos de la Consejeria. 0.876 1 2
21 Comportarse de forma que beneficie a la Consejerfa. 0.855 3
16  Demostrar respeto por las normas y politicas de la Consejeria. 0.851 3
10 Mantener una actitud positiva hacia la Administracion. 0.821 2
14 Demostrar lealtad a la Administraci6n. 0.745 2
15 Promover, promocionar y defender la Consejeria. 0.689 2
09  Esmerarse en favorecer a la Administracién. 0.670 3
13 Participar responsablemente en la Consejerfa. 0.633 3
27  Mostrar dedicacion en el trabajo. 0.618 4
04  Ayudar a otros compaiieros en la Consejerfa. 0.879 2 1
05  Cooperar con otros compaiieros de la Consejeria. 0.820 1
08  Ayudar desinteresadamente a otros compaieros de la Consejeria. 0.710 1
12 Compartir informacién con los demds sobre futuros eventos, actividades, acciones, etc. 0.485 1
20  Comprometerse con su propio desarrollo para mejorar su eficacia personal. 0.476 1
03 Mostrar disposicion para llevar a cabo tareas que no forman parte de su puesto de trabajo. ~ 0.457 2
26 Permanecer en la Consejeria a pesar de las dificultades o dureza de las condiciones. 0.741 3 2
24 Prestar servicio o ayuda a los usuarios o puiblico en general, mds alld de lo normal. 0.687 2
18  Trabajar duro con un esfuerzo superior al normal. 0.629 3
23 Ayudar a los compafieros de trabajo con sus problemas personales. 0.499 1

Como puede verse, el primero de los factores agru-
pa los elementos relacionados con conductas de apoyo,
respeto y lealtad a la Unidad en la que trabajan los par-
ticipantes y a la Administracion Publica en general.
Este factor puede denominarse “Cumplimiento
Generalizado” y aglutina, principalmente, elementos
de los factores 2 y 3 del trabajo original de Coleman y
Borman (2000), respectivamente: “Asumir, apoyar y
defender los objetivos organizacionales™ y “Seguir las
normas y procedimientos organizacionales”. El segun-
do factor puede llamarse “Altruismo” y agrupa los ele-
mentos relacionados con la cooperacién con los com-
pafieros. Aglutina, principalmente, elementos del pri-
mer factor de Coleman y Borman (2000) “Ayudar y
cooperar con otros”. Los dos primeros factores se
corresponden con los encontrados por Organ (1988).
El tercer factor es de dificil etiquetado, pues agrupa
elementos de diversa naturaleza. En él saturan elemen-
tos de los factores primero, segundo y tercero del tra-
bajo original. En la Figura 1 se muestra el modelo de
medida de esta solucion. En las conexiones entre fac-
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recomienda una solucién de un tnico componente y
factor, por lo que se eligi6 aplicar un Andlisis Factorial
con extraccién de un tnico factor. Los valores de
Mardia para la normalidad multivariada resultaron sig-
nificativos, tanto para la asimetria (Mardia = 2.382;
valor = 51.998; p < 0,001), como para el apuntamien-
to (Mardia = 19.332; valor = 4.526; p <0.001), aunque
no tan elevados como en los casos anteriores. La prue-
ba de esfericidad de Bartlett nos indica que la matriz
no es esférica (%2 (3) = 9.505; p < 0.001); la medida de
adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin resultd
adecuada (KMO = 0.653); la raiz de la contribucion
media al cuadrado de los factores fue inferior a 0.07
(RMS =0.001) y el ajuste fue del 82%. Las medidas de
adecuacion muestral de cada variable (factor primario)
fueron, respectivamente, MSA (Cumplimiento) =
0.620; MSA (Altruismo) = 0.623; y MSA, =0.777. En
la Figura 2 se muestra el modelo numérico de la solu-
cidén obtenida.

El factor de segundo orden resultante tuvo un valor
propio de 1.52 y explicé un 51% de la varianza de R.
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Figura 1. Modelo de medida de la solucién factorial tridimensional
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Figura 2. Modelo de medida de la solucion unidimensional
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Atendiendo a las comunalidades, los factores prima-
rios 1 y 2 alcanzan valores de 0.796 y 0.777, respecti-
vamente, mientras que el tercero sélo llega a 0.532
(0.8,0.8 y 0.5 en la Figura 2). Esta situacidn se refleja
también en los pesos factoriales, de manera que los dos
factores primarios Cumplimiento y Altruismo tienen
pesos de 0.467 y 0.422 respectivamente, mientras que
F, tiene un peso de 0.160. Estos resultados apoyan la
hipétesis del constructo latente medido de forma
imperfecta por varias dimensiones.
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Discusion y Conclusiones

Los resultados de este trabajo indican que el cuestio-
nario de desempefio civico adaptado al espaiiol y aplica-
do a una muestra de empleados publicos tiene una alta
consistencia interna. Sin embargo, su anélisis en profun-
didad nos indica la existencia de tres factores subyacen-
tes. Dados estos resultados se aplicaron andlisis factoria-
les y se encontré una estructura de tres factores de pri-
mer orden y un factor latente de segundo orden.

Los resultados obtenidos muestran una estructura de
dos dimensiones o factores claramente congruentes
con los resultados obtenidos en investigaciones previas
(Coleman y Borman, 2000; Hogan et al., 1998;
Werner, 1994) y que aqui se han denominado como
Cumplimiento Generalizado y Altruismo, siguiendo la
terminologia utilizada por Organ (1988). El tercer fac-
tor es de dificil interpretacién y no se ha etiquetado.
Los elementos que saturan en este tercer factor no
parecen apresar facetas de desempefio relacionadas
tedricamente. La aparicién de este factor puede deber-
se a la distribucién no normal de los datos (falta de
normalidad) o bien al limitado nimero de casos estu-
diados. A pesar de esto, los dos primeros factores obte-
nidos tienen una alta consistencia tedrica, lo que indi-
ca que es muy probable que la escala mida dos facto-
res reales y el tercero sea un residuo artefactual.

Coleman y Borman (2000) presentan una solucién
de tres factores. Sin embargo, estos autores llegan a
esta estructura siguiendo un método racional. Este
método se aplicd a los resultados de tres técnicas esta-
disticas diferentes aplicadas a juicios de expertos (no
evaluaciones empiricas). Es por ello que consideramos
que los datos aportados en la presente investigacion
dan una imagen mads realista de la estructura del cues-
tionario y también del constructo, en la medida en que
éste es representativo del desempefio civico. Este
resultado estd también en linea con las aportaciones de
Organ (1988), Werner (1994) o Hogan et al. (1998), el
desempefio civico parece tener dos componentes cla-
ros, uno relacionado con el apoyo social y otro con el
cumplimiento y lealtad a la organizacidn.

Ademas, los resultados indican que las dimensiones
obtenidas estdn moderadamente relacionadas. Un ané-
lisis factorial de segundo orden sobre las correlaciones
entre estos tres factores de primer orden result6 en una
unica dimension. Este resultado apoya la hipétesis del
constructo latente. Con estos resultados se puede apo-
yar la idea de la existencia de un dnico constructo de
desempefio civico que englobaria y explicaria las dos
dimensiones anteriormente descritas (Hoffman et al.,
2007; LePine et al., 2002).

De cara a la generalizacién de los resultados, es
importante destacar que las distribuciones de las res-
puestas a los elementos se muestran sesgadas hacia el
extremo de mejor desempefio. Este problema no es
nuevo, aunque no hay muchos trabajos en la literatura
que lo hagan patente. Una de las causas mds probables
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de los sesgos encontrados en este trabajo es la deseabi-
lidad social, concretamente la dimension de distorsion
de la imagen. Salgado (2005) examind los problemas
asociados a la distorsién de respuestas y deseabilidad
social en situaciones de evaluacién de personalidad en
contextos organizacionales. Segun este autor, la desea-
bilidad social afecta a las medidas de evaluacion de la
personalidad basadas en cuestionarios. De la misma
manera, la deseabilidad social puede estar influyendo
las respuestas a las medidas de desempefio basadas en
autoinformes.

En esta linea, Kroger y Wood (1993) pusieron de
manifiesto el hecho de que la posibilidad de falsear las
respuestas en pruebas de personalidad genera la cues-
tién de si estos tests estdn midiendo disposiciones per-
manentes O representaciones momentdneas del self.
Existe abundante investigacién sobre este tema
(Christiansen, Goffin, Johnston y Rothstein, 1994;
Dunnette, McCartney, Carlson y Kirchner, 1962;
Ellingson, Smith y Sackett, 2001; Hough, Eaton,
Dunnette, Kamp y McCloy, 1990; Mueller-Hanson,
Heggestad y Thornton III, 2003; Seibel, Wallbrown,
Reuter y Barnett, 1990). Sin embargo, no ocurre lo
mismo en el dmbito de la evaluacion del desempefio.
Futuros trabajos deberian interesarse en esta posible
causa de distorsion de respuestas y, lo que es maés rele-
vante para el desarrollo conceptual, de la inflacién de
correlaciones entre items y dimensiones.

Ademads, debe considerarse la varianza debida al

método como un aspecto de este trabajo que podria
mejorarse. Siguiendo a LePine et al. (2002), el uso del
mismo cuestionario e informante produce varianza
debida al método (correlated method variance). Esto
es, el factor de segundo orden que hemos encontrado
podria deberse al uso de un tnico cuestionario aplica-
do a un solo tipo de evaluadores. En siguientes traba-
jos se deberia intentar explorar la estructura de primer
y segundo orden sobre datos obtenidos, tanto con auto
evaluaciones, como a partir de evaluaciones realizadas
por supervisores y/o pares.

Este trabajo concluye con una escala vilida (en la
medida en que su estructura es adecuada a la teoria),
relativamente corta y fiable, que puede ser de utilidad
en la préctica profesional. Aunque la solucién de tres
factores sea la mas adecuada, la solucion de un solo
factor no es desdefable. Los resultados indican que la
escala puede ser utilizada para medir desempefio civi-
co como constructo global, obteniendo una tinica pun-
tuacién media para cada trabajador, pero también es
adecuada su utilizacién para medir diferentes aspectos
de este constructo. Esto permitirfa al profesional elegir
una u otra solucién dependiendo de los objetivos de la
intervencioén. Por ejemplo, un factor para evaluacién
del desempefio y tres factores para desarrollar objeti-
vos de formacion. Ademads, los resultados presentados
abren nuevas vias de investigacién, que podrian cen-
trarse tanto en la estructura como en las variables que
pueden estar afectando a las respuestas.

Extended Summary

Research on work performance highlights the
importance of including all kind of behaviors relevant
to organizational outcomes (Salgado & Cabal, 2011).
These behaviors are grouped in three dimensions: task
performance, citizenship performance, and counter-
productive behaviors (Ployhart, Schneider, & Schmitt,
2006; Salgado & Cabal, 2011; Viswesvaran & Ones,
2000).

This article focuses on citizenship performance,
studying its structure through the adaptation into
Spanish of the questionnaire used by Coleman and
Borman (2000). Citizenship performance is defined as
the enactment of a set of discretionary behaviors, gen-
erally not part of the formal role, and not explicitly rec-
ognized in compensation systems (Bateman & Organ,
1983; Borman & Motowidlo, 1997; Organ, 1988;
Organ & Ryan, 1995; Ployhart et al, 2006). They con-
tribute to the maintenance of the social system, facili-
tating the achievement of organizational goals
(Borman & Motowidlo, 1993; Witman, Van Rooy, &
Viswesvaran, 2010).

There are two hypotheses on citizenship perform-
ance structure. Some authors assume several dimen-
sions within the construct. Coleman and Borman
(2000) proposed three major dimensions of citizenship
performance: interpersonal, organizational, and
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job/task related. Werner (1994) previously found two
dimensions of citizenship performance (OCBO, orient-
ed to benefit the organization; and OCBI oriented to
benefit individuals in the organization), corresponding
to Generalized Compliance and Altruism found by
Smith, Organ, and Near (1983). In the same line,
Hogan, Rybicki, Motowidlo, and Borman (1998),
found two factors: Dedication to work, and Interper-
sonal Facilitation. Other authors, like Hoff-man, Blair,
Meriac, and Woehr (2007) assumed the hypothesis of
unidimensionality. In this line, Poropat and Jones
(2009) found a single factor solution.

The examples revised show some problems in the
field: lack of a rigorous terminology, discrepancies on
the structure of the construct, and absence of a set of
items suitable to be incorporated in a citizenship per-
formance questionnaire.

A meta-analysis by LePine et al. (2002) concluded
that citizenship performance must be conceptualized
as a latent construct redefined as “...a general tenden-
cy to be cooperative and helpful in organizational set-
tings” (p.61). The assumption that there is a latent con-
struct implies high correlations between OCB dimen-
sions, and a second order factor analysis should result
in a unique factor. Hoffman et al. (2007) broadened the
meta-analytic revision of OCB. Their confirmatory
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factor analysis supported a single factor structure.
From these results, they suggest that sub dimensions of
OCB are indicators of a more general construct.

When studying the structure of citizenship perform-
ance, reliability and factor analyses are necessary. The
majority of studies report Cronbach’s alpha, obviating
the fact that a can be an inappropriate indicator of data
structure. Revelle and Zinbarg (2009) suggested to use
McDonald’s Omega total - w, (1978) and Omega hier-
archical — w, (1999). Omega total refers the proportion
of variance due to all factors common to the items.
When w, = a, the questionnaire can be considered uni-
dimensional, supporting the aggregation hypothesis.
Omega hierarchical denotes the proportion of test vari-
ance due to a unique general factor. It refers to the
accuracy with which test total scores estimate a com-
mon latent variable. A high w, would support the
aggregation hypothesis.

The aggregation hypothesis would have more sup-
port when single factor solutions had better fit than
multiple factors solutions. On the other hand, if multi-
ple factor solutions generate correlated factors, the
hypothesis of the latent factor would be supported.
Unfortunately, excepting the cases where structural
equations are applied, goodness of fit is seldom report-
ed. Also, when factor analyses are reported, what in
fact have been applied are principal components analy-
ses, mostly with orthogonal rotations.

In this work we attempt to offer a Spanish version of
a questionnaire as representative as possible of
Coleman and Borman’s (2000) one. We also try to
deepen in the structure of citizenship performance,
using adequate statistical tools applied to real-life data.

Method
Participants

The sample comprised the whole staff (135 employ-
ees) from a Unit in the Public Administration, dedicat-
ed to facilitate the touristic development of the Canary
Islands. This Unit was structured in 18 subunits and 25
different jobs. These jobs were grouped in 8 families:
Administrative staff (37%); Riggers (2.2%); Inspectors
(3.7%); Section/Service chiefs (22.2%); Computer
operators (3.7%); Secretaries (4.4%); Subordinates
(8.9%); and Senior Technicians (17.8%).

Instrument

Item adaptation into Spanish was carried out in sev-
eral phases. Researchers translated the items and a
committee of Public Administration experts assessed
the clarity of language and proposed alternatives. The
final version included 27 items with 6 points graphic
scales and two extreme anchors. Participants were
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asked to answer each question depending on what they
believed that better described their behavior at work.

Procedure

Each employee received a questionnaire and gave it
back to the research team confidentially. Response ten-
dency was analyzed following several criteria and
those who did not pass two or more criteria were
informed and visited by a member of the research
team, so they could change or keep their responses.

Data analysis

This study had two goals that were dealt with two
different methodologies. To analyze reliability we
applied Omega hierarchical (w,) and Omega total (w,)
and Guttman’s 4, tests were chosen. To analyze the
structure of citizenship performance we carried out a
procedure of factor analyses on the policoric correlation
matrix, and a second order factor analysis on the first
order factor scores. Policoric correlations are adequate
when ordinal responses of participants are assumed to
be a reflection of the elections they make from a contin-
uous conception of the measured construct (Choi,
Peters, & Mueller, 2010; Ekstrom, 2008, 2009; Juras &
Pasaric, 2006; Uebersax, 2006). This is the case when
we use Likert type scales with integer values.

Results

Table 1 shows the distributional statistics and relia-
bility results. Hotelling’s T? resulted significant, so
means across items are not equal. None of the distribu-
tions can be considered normal, as all tests of normal-
ity resulted significant.

Reliability is high when we consider Cronbach’s
coefficient (o = 0.96), and additivity is adequate. All
the alternative reliability indexes indicate there is a sin-
gle factor (Guttman’s A, was slightly higher than o; w,
value indicates that a unique factor explains 78% of
items variance; m, equals a). Nevertheless, the same
reliability analysis procedure carried out with the soft-
ware package R (R Development Core Team, 2008),
recommended a three factors alternative solution with
better fitting indexes (Table 2).

Parallel analysis applied to R, ..., suggested the
extraction of one principal component and three fac-
tors. A PC analysis extracting a unique component, and
a FA extracting three factors (minimum squares), with
oblique rotation were performed. For these analyses
we used the FA function from the toolbox
“ULLRtoolbox.v.1.0.R” (Herndndez-Cabrera, 2012).

Matrix properties were adequate for factorization
(Det. > 0; KMO = 0.682; Bartlett’s y?> (351) =
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3802.872; p < 0.001). Table 3 shows the three factors
solution is more adequate for the raw data matrix.
Nevertheless, an iterative procedure was carried out
through which items showing double or triple loadings
were eliminated from the analyses. Throughout this
procedure, 8 items and one extreme case were
removed.

Parallel analysis applied to the cleaned matrix
resulted in a similar solution to the previous one, so a
PC analysis and a FA were performed. Matrix proper-
ties were adequate (Det. > 0; KMO = 0.847; Bartlett’s
x2 (171) = 2477.1; p < 0.001). Besides, RMS = 0.037
and fit was of 98%.

Table 4 shows items’ measures of sampling adequa-
cy, which are acceptable and show an improvement
with respect to the unscreened matrix (Average =
0.856; Max =0.932; Min = 0.720). Explained variance
also improved: 59% for PC and 68% for FA.

In the screened matrix PC, the number of non-redun-
dant residuals is still very high (61%). FA results (Table
5), show that the three factors structure explains some
more variance and the number of non-redundant residu-
als decrease dramatically (13%). First factor,
Generalized Compliance, coincides with Coleman and
Borman’s (2000) second and third categories. Second
factor, Altruism, groups items from Coleman and
Borman’s (2000) first category. These two factors
resemble those found by Organ (1998), while the third
one has a difficult interpretation, loading items from all
the original categories. Figure 1 shows the measurement
model of this solution. Correlation between factors 1 and
2 is moderate (r,, = 0.668), while correlations between
factors 3 and 1, and between factors 3 and 2, are lower
(r;; =0478; r,; =0.481), all of them significant.

A second order FA was performed on first order fac-
tor scores. Parallel analysis recommended one factor,
so a FA was applied. Matrix properties were adequate
(Bartlett’s ¥2 (3) = 9.505; p < 0.001; KMO = 0.653;
RMS = 0.001; and fit of 82%). Measures of sampling
adequacy of each variable (primary factor) were, MSA
(Compliance) = 0.620; MSA (Altruism) = 0.623; and
MSA (F3) =0.777. Figure 2 shows the numeric model
of this solution.

The resulting factor had an eigenvalue of 1.52 and
explained a 51% of variance. Primary factors General
Compliance and Altruism reached communalities of
0.796 and 0.777 respectively, while factor 3 barely sur-
passed 0.5 (Figure 2). Compliance and Altruism load
0.467 and 0.422 respectively, while F, has a loading of
0.160. These results support the hypothesis of the
latent construct imperfectly measured by various
dimensions.

Discussion and Conclusions

Results show that the Spanish adaptation of the
Citizenship Performance questionnaire has a high
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internal consistency. Nevertheless, a deeper analysis
shows the existence of three underlying factors. Factor
analyses were performed resulting in a three factors
structure, and a single second order factor solution.

Two of the primary factors are clearly consistent
with previous research (Coleman & Borman, 2000;
Hogan et al., 1998; Werner, 1994), and following
Organ (1988), were named Generalized Compliance
and Altruism. Third factor is difficult to interpret, and
was not labeled. The emergence of this factor may be
due to a bad distribution of data, or to a reduced num-
ber of cases. Despite these problems, first two factors
have high theoretical consistency, what suggest there
are two factors and the third one is just a residual.

Following a rational methodology, Coleman and
Borman (2000) suggested a structure of three cate-
gories. We consider the current results give a more
realistic view of the questionnaire structure and of the
construct itself: two components, one related to social
support and another to organizational compliance and
loyalty. These results also show a single second order
factor, supporting the idea of a unique Citizenship
Performance construct (Hoffman et al., 2007; LePine
et al., 2002), including and explaining both first order
dimensions.

It is important to emphasize that responses were
biased toward the high-performance end of the scale.
Although not many studies in the field make this clear,
social desirability can be influencing self-reported per-
formance ratings. Salgado (2005) examined this topic
in personality assessment settings, and he suggested
that social desirability affects personality measurement
characteristics (e.g., reliability, construct validity).
Despite the amount of research on this topic
(Christiansen, Goffin, Johnston, & Rothstein, 1994,
Dunnette, McCartney, Carlson, & Kirchner, 1962;
Ellingson, Smith, & Sackett, 2001; Hough, Eaton,
Dunnette, Kamp, & McCloy, 1990; Mueller-Hanson,
Heggestad, & Thornton III, 2003; Seibel, Wallbrown,
Reuter, & Barnett, 1990), it is not well examined in the
case of performance appraisal. Future research should
put more effort in debugging the role of social desir-
ability on the possible inflation of correlations between
items and between dimensions.

It should also consider correlated method variance
as a point to improve in this work. Our second order
factor could be the effect of using a single question-
naire applied to a single kind of assessors. Future
research should try to explore the first and second
order structures of data obtained from self-evaluations
as well as from supervisors and peers.

This work concludes with a valid scale (as long as its
structure is adequate to the theory), relatively short and
reliable, that can be useful for practitioners. Although
the three factors solution seems to be more adequate,
the single factor one is not negligible. Therefore, the
questionnaire can be utilized to measure citizenship
performance as a global construct, but also it is ade-
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quate for measuring those two aspects of the construct.
This would allow the professional to choose one or the
other solution depending on the intervention goals:
using a single factor for performance appraisal and
three factors for developing training goals. Moreover,
our results open new ways of research interested in the
structure as well as in variables affecting responses.
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