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Resumen:

La Real Academia Espafiola define a la Abulia como pasividad, desinterés, falta de voluntad y estd conformada
por Comportamiento Organizacional Ciudadano (COC) y Renuncia Psicologica; los objetivos del estudio son
identificar las causas asociadas con la Abulia que trabajadores manifiestan en el contexto organizacional y de
probar un modelo de COC; por lo cual se llevo a cabo un estudio cuantitativo a fin de determinar si la Satisfaccion
en el Trabajo es antecedente del COC vy si la Renuncia Psicoldgica y el Bienestar Emocional son consecuencias
del COC, en una muestra de 227 empleados que trabajan para seis organizaciones diferentes en la zona
metropolitana de la ciudad de México. Mediante la aplicacion de cuestionarios y un analisis de modelamiento de
ecuaciones estructurales LISREL, se comprobd la validez del modelo tedrico. Las personas satisfechas con su
trabajo responden favorablemente como buenos compaifieros de trabajo, y en consecuencia no evitan el trabajo y

reportan un nivel superior de salud y bienestar.

Palabras Clave: Abulia, Ciudadano, Satisfaccion, Renuncia, Bienestar.

Codigos JEL: 13, J2, C51.
Apathy in Mexican workers

Abstract:

The Real Spanish Academy defines Apathy as passivity, and lack of intetest and will, and it is integrated by
Organizational Citizenship Behavior (OCB) and Psychological Quitting; objectives of this study are to identify
causes associated to Apathy that mexican workers show at an organizational context and to test an OCB model,
researchers conducted a quantitative study so as to determine if Job Satisfation is an antecedent of OCB and if Job
Psychological Quitting and Emotional Well-Being are consequences of OCB, by means of a sample of 227
employees that work at six different organizations. Researchers collected data by standarized surveys and
analyzed data by LISREL’s structural equations modeling. Results validate the theoretical model; therefore
satisfied workers respond favorably as good co-workers, and as a consequence do not avoid work and report a

higher level of health and well-being.

Keywords: Apathy, Citizenship, Satisfaction, Quitting, Well-Being.
JEL codes: 13, J2, C51
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1. Introduccion.

Al lector le llamaré la atencion el titulo del articulo, el término Abulia no es comun, y es raro
encontrarle en revistas cientificas. El proposito general de ésta investigacion es confirmar si el
viejo y ampliamente estudiado constructo “Satisfaccion en el Trabajo” es uno de los
antecedentes del Comportamiento Organizacional Ciudadano (COC) y si éste a su vez es

antecedente de la Renuncia Psicologica (RP) y del Bienestar Emocional.

La Real Academia Espafiola (2017) define Abulia como “pasividad, desinterés, falta de

voluntad” y se propone que se refleja en un bajo COC y una alta RP.

En el campo del Comportamiento Organizacional, el COC es el compromiso voluntario de una

persona dentro de una organizacion o empresa, pero que no es parte de sus tareas contractuales.

El COC se ha estudiado desde finales de 1970; durante las ultimas tres décadas, el interés por
estos comportamientos se ha incrementado sustancialmente, y se le ha relacionado con la
eficacia general de la organizacion, por lo que este tipo de comportamiento de los empleados

tiene consecuencias importantes en el desempeio.

Organ (1988) es considerado el padre del COC y ampli6 la obra original de Katz (1964)
definiéndolo como "el comportamiento individual que es discrecional, no directamente o
explicitamente reconocido por el sistema de recompensas formales, y que promueve el buen
funcionamiento de la organizacion". Dicha definicion incluye tres aspectos criticos que son
centrales para este constructo: en primer lugar, se piensa que el COC consiste de
comportamientos discrecionales, que no son parte de la descripcion del trabajo, y se llevan a

cabo por el trabajador como consecuencia de eleccion personal; en segundo lugar, el COC va
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mas alla de lo que es un requisito exigible por la descripcion del trabajo; y por ultimo, el COC

contribuye positivamente al desempefio general de la organizacion.

Sin embargo ésta definicion ha generado criticas, debido a la propia naturaleza del constructo
que hace dificil definirlo operacionalmente. Los criticos empezaron a cuestionar si el COC es
de naturaleza discrecional. Organ (1997), en respuesta a las criticas, sefiala que, desde su
definicion original, los puestos se han alejado de un conjunto claramente definido de tareas y
responsabilidades, y se han convertido en descripciones mucho mds ambiguas; sin un rol

definido, por lo que es dificil definir qué es discrecional.

El constructo de COC desde su concepcion, ha sido considerado como concepto
multidimensional. Smith, Organ y Near (1983) proponen por primera vez dos dimensiones:
Altruismo y Cumplimiento General. Estas dos dimensiones sirven para mejorar la eficacia de la
organizacion de diferentes maneras. El Altruismo en el lugar de trabajo consiste esencialmente
en conductas de ayuda. Estos comportamientos pueden ser dirigidos tanto dentro como fuera de
la organizacion. No hay una relacion directa entre todas las instancias de la conducta de ayuda
y una ganancia especifica para la organizacion. La idea es que con el tiempo, la compilacion de
la conducta de ayuda, finalmente, sera ventajosa para la organizacion (Organ, Podsakoff, &

MacKenzie, 2006).

El comportamiento de Cumplimiento General sirve para beneficiar a la organizacion de varias
maneras. Las bajas tasas de ausentismo y el seguimiento de reglas ayudan a mantener la
organizacion funcionando de manera eficiente. Un empleado compatible no se involucra en
comportamientos tales como tomar descansos excesivos o el uso de tiempo de trabajo para

asuntos personales, aqui denominado como Renuncia Psicologica. Cuando se reducen al
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minimo este tipo de comportamientos de la fuerza de trabajo, naturalmente, se es mas

productivo.

Organ (1988) fragmenta la dimension de Cumplimiento General y ha afiadido dimensiones
adicionales de COC. Esto dio lugar a un modelo de cinco factores que consiste en Altruismo,
Consciencia, Virtud Civica, Cortesia y Espiritu Deportivo. La definicion de Altruismo se
mantuvo y es definido por los comportamientos discrecionales que tienen el proposito de
ayudar a un compafiero de trabajo con una tarea o problema laboral relevante. Consciencia
radica en comportamientos que van mucho mas alla de los requisitos minimos del puesto de la
organizacion (Law, Wong, & Chen, 2005). Estos comportamientos indican que los empleados
aceptan y por lo tanto se adhieren a las normas, reglamentos y procedimientos de la
organizacion.

La Virtud Civica se caracteriza por comportamientos que indican profundas preocupaciones del
empleado y el interés activo por la vida de la organizacion (Law, et al., 2005). Esta dimension
abarca también la participacion positiva en las preocupaciones de la organizacion (Organ et al.,
2006). Los ejemplos de Virtud Civica se pueden ver en los asuntos diarios tales como asistir a
reuniones y mantenerse al dia con lo que estd pasando con la organizaciéon en general. La
Virtud Civica también se manifiesta en la defensa de las politicas y practicas de la
organizacion, cuando son desafiadas por una fuente externa.

Cortesia es definido “como comportamientos discrecionales que tienen por objetivo la
prevencion de conflictos relacionados con el trabajo con los demds” (Law et al., 2005). Esta
dimension es una forma de conducta de ayuda, pero una que funciona para evitar el
surgimiento de problemas; también incluye la definicion literal de la palabra de ser educado y

considerado con los demés (Organ et al., 2006). Ejemplos de comportamientos corteses se
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relaciona con el ofrecimiento de ayuda a compafieros de trabajo; substituir a un compafiero que
tiene que faltar, o apoyar a un colega en su trabajo.

Por tltimo, el Espiritu Deportivo se entiende como la voluntad de tolerancia del empleado ante
circunstancias menos que ideales y sin quejas. Organ et al. (2006) lo definen como "capacidad
de lidiar con los problemas", incluso si no se esta de acuerdo con los cambios que se estan
produciendo dentro de la organizacion. Al reducir la cantidad de quejas de los empleados que
los administradores tienen que tratar, este tipo de espiritu conserva tiempo y energia.

Se ha demostrado empiricamente que los factores mencionados anteriormente son los factores
mas robustos del COC. Sin embargo, en un meta-andalisis de la literatura, Lepine, Erez, y
Johnson (2002) encontraron que estas cinco dimensiones estdn altamente correlacionadas, lo
que indica cierta superposicion en las dimensiones.

Una forma diferente de organizar el constructo de COC fue propuesto por Williams y
Anderson (1991). Se dividieron las dimensiones en dos tipos diferentes de COC en base a los
cuales los comportamientos son dirigidos a favor de otras personas (companeros) en el lugar de
trabajo, mientras que la ciudadania organizacional son comportamientos dirigidos a favor de la
organizacion como un todo. El Altruismo y la Cortesia son acciones dirigidas a otros
empleados, y la Escrupulosidad, la Virtud Civica y el Espiritu Deportivo son comportamientos
destinados al beneficio de la organizacion.

Esta investigacion tiene por objetivos disefar, validar y confiabilizar un instrumento en espafiol
de medicion del COC; y determinar si el COC es antecedido por la Satisfaccion en el Trabajo y
si el COC es antecedente de la Renuncia Psicologica y del Bienestar Emocional. Cabe
mencionar que el disefio del instrumento se hizo desde una perspectiva unidimensional y no
desde una perspectiva multidimensional en una primera instancia, y en otro estudio se buscara

determinar su naturaleza multidimensional.
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En cuanto investigaciones realizadas en Latinoamérica sobre el COC, destacan los estudios
realizados por Salgado y Chaparro (2006), Arredondo, Rosas y Villa (2011), y Davila,
Finkelstein y Castien (2011).

Salgado y Chaparro (2006) replicaron un estudio hecho en Estados Unidos y México con una
muestra colombiana, y su hallazgos muestran que los antecedentes del COC son la satisfaccion,
confianza en el jefe y justicia distributiva, tal como se esperaba; Arredondo, Rosas y Villa
(2001) analizaron el COC de trabajadores que participan en proyectos de voluntariado
promovidos por su empresa. La investigacion la realizaron en una empresa alimentaria
mexicana que desarrolla proyectos de Responsabilidad Social Empresarial en campos
comunitarios, ambientales y de calidad de vida en el trabajo; sus hallazgos revelan que los
participantes en ese voluntariado muestran rasgos de conciencia ciudadana que benefician a la
organizacion; y Davila, Finkelstein y Castien (2011) encontraron diferencias en funciéon del
género en el desarrollo del COC, de acuerdo a la teoria funcional de las motivaciones y el
modelo de la identidad de rol. Un total de 974 trabajadores respondieron un cuestionario que
evaluaba la frecuencia de estos comportamientos, los motivos para ponerlos en practica y la
identidad de rol desarrollada. Los resultados hallados muestran que las mujeres ponen en
practica con mayor frecuencia el COC dirigido a personas o grupos especificos de la
organizacion, dan una mayor importancia al motivo de valores prosociales, y presentan una
mayor identidad de rol como ciudadanas organizacionales que proporcionan ayuda a

comparieros.

Resumiendo, estas investigaciones confirman que la Satisfaccion es un antecedente del COC,
tal como propone éste estudio; que los trabajadores voluntarios reportan un nivel superior de
COC que los trabajadores no voluntarios y que las mujeres tienen una mayor inclinacion al

COC.
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A continuacion se describen los cuatro constructos asociados con el COC.

1.1 Satisfaccion en el Trabajo.

En el terreno de las actitudes hacia el trabajo, la que mayor atencion ha recibido es la
Satisfaccion en el Trabajo. Locke (1976) propone una definicion clasica que considera a la
Satisfaccion en el Trabajo “como una reaccion cognitiva y afectiva que resulta de la
evaluacion de la experiencia laboral y que conduce a un estado emocional positivo o
placentero”. Entonces, la Satisfaccion en el Trabajo es el resultado de la percepcion del
individuo acerca de qué tan bien el puesto provee aquellos satisfactores esperados. Esta actitud
ha sido medida de dos maneras: (a) como un constructo global (qué tan satisfecho estd el
trabajador en términos generales) y (b) como aspectos especificos del trabajo (paga, horario,
relaciones con compafieros, condiciones de trabajo, tipo de trabajo). Littlewood (2009) disefi6
una escala de once items que reporta propiedades psicométricas satisfactorias en cuanto a
validez y confiabilidad.

De acuerdo con Podsakoff, MacKenzie, Moorman, y Fetter, (1990); Williams y Anderson
(1991) y Salgado y Chaparro (2006), se hipotetiza que el COC y la Satisfaccion se
correlacionan positivamente y que la Satisfaccion es un antecedente del COC, puesto que el
personal que evalua positivamente su experiencia laboral y ve cumplidas sus expectativas,
muestra disposicion por apoyar a sus compafieros y a la organizacion, de una manera

discrecional.

1.2 Renuncia Psicoldgica (RP).

La RP es una postura que se caracteriza por conductas evasivas tales como la impuntualidad; la
conclusion prematura de la jornada laboral; la lentitud; el uso y abuso del tiempo en

actividades no relacionadas con el trabajo, como visitas frecuentes y prolongadas al batfio,
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visitas a compaiieros de trabajo, llamadas telefonicas o charlas personales, uso del celular,
internet y la computadora con fines de entretenimiento o fines irrelevantes; el ausentismo o
ausencias frecuentes o prolongadas; el fingimiento de enfermedad o incapacidad; la contencion
de la creatividad o propuestas de soluciones; desatencion de clientes o proveedores; o realizar

el minimo esfuerzo (Littlewood, 2012).

La RP esté clasificada como una Conducta Contraproducente del Trabajo, puesto que se trata
de un comportamiento indeseable que se asocia con la insatisfaccion y otros tipos de conductas

adversas que buscan causar dafio a otros empleados y/o la organizacion.

Littlewood (2009) report6 el disefio de una escala de RP de 9 items que cumplen con los

requisitos de validez y confiabilidad.

Dalal (2005); y Rotundo y Sackett (2002) reportan que el COC se correlaciona negativamente
con Comportamientos Contraproducentes, y en consecuencia en este estudio se hipotetiza que
el COC se correlaciona negativamente con la RP, y que el COC ademas actia como un
antecedente, porque aquellas personas que se caracterizan por comportase de manera prosocial,
no evitan el trabajo como aquellos que no son buenos compaieros. Esto es confirmado
indirectamente por la investigacion de Nielsen, Hrivnak, y Shaw (2009) en la que encontraron
una relacion inversa entre el desempeiio y el COC.

1.3 Bienestar Emocional.

El Bienestar Emocional es un constructo que tiene varias acepciones, por ejemplo Siegrist,
Wabhrendorf, Von dem Knesebeck, Jiirges, y Borsch-Supan (2006) relacionan el bienestar con
la salud autoreportada, sintomas de depresion, la calidad de vida en general y en el trabajo. Esta

investigacion adopta el punto de vista de Siegrist y colaboradores que consideran al bienestar
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como reacciones de tipo cognitivas, afectivas y fisiologicas relacionadas con manifestaciones

de tristeza, preocupacion, suefio (dormir), energia y salud.

Littlewood (2012) disefio una escala valida y confiable de 5 items de Bienestar en una muestra
de médicos y descubrid que el Bienestar Emocional y la Renuncia Psicoldgica se correlacionan
negativamente, de acuerdo con lo esperado; y propone como explicacion que los médicos que
evitan el trabajo, manifiestan una disminucion de su Bienestar Emocional por la pérdida de

competencias, baja en su autoestima y bajo desempeio.

A pesar que no hay estudios que investigan la relacion entre COC y Bienestar Emocional, se
hipotetiza una relacion positiva por el siguiente supuesto: el buen compaiiero, reporta un nivel
aceptable de bienestar, debido a que el bien y el apoyo dado a compafieros de trabajo, induce

un estado emocional de bienestar y salud.

2. Metodologia.

2.1 Diseio de estudio.

El estudio es de tipo correlacional transversal, ya que los datos se obtuvieron a través de un

cuestionario aplicado una sola ocasion.

2.2 Participantes.

La presente investigacion se llevo a cabo en el 2015 y con el personal de seis organizaciones
que se encuentran ubicadas en el Distrito Federal. Se tratan de muestras de conveniencia, la

participacion fue voluntaria y anénima. La primer empresa es un supermercado internacional y
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participaron 50 empleados (edad media de 35.3 afios y Desviacion Estdndar de 5.3 afos); la
segunda es un laboratorio y participaron 40 empleados (edad media de 31.2 afios y Desviacion
Estandar de 6.1); la tercera se dedica al mantenimiento preventivo y correctivo de equipo
industrial (30 empleados, no proporcionaron datos de edad); la cuarta es una industria quimica
alemana (30 empleados, edad media de 32 afios y Desviacion Estandar de 6.8 afios); la quinta
es una universidad privada ( 38 participantes, edad promedio de 38.4 afios y Desviacion
Estandar de 12.1 afios ) y la sexta es una empresa transportista (39 empleados, edad media de

30.9 afios y Desviacion Estandar de 6.1 anos).

2.3 Instrumento.

El instrumento es un cuestionario que mide la percepcion de COC (22 items), la Satisfaccion
en el Trabajo (7), la Renuncia Psicoldgica (9) y el Bienestar Emocional (7), en una escala tipo
Likert de cinco puntos, donde 5 es la apreciacion alta del factor; asi como el registro de datos

demograficos de los sujetos.

En Littlewood (2012) y Littlewood y Bernal (2015), el lector puede encontrar los items de las
escalas, excepto de COC, que recientemente los autores (Littlewood y Alviter) han disefiado
de acuerdo a la teoria clasica de los tests. En el apéndice se presenta la lista de items COC

aplicados en la investigacion.

La teoria Clasica de los Tests (Nunnaly, 1978) asume que la medicion de constructos
abstractos requiere de aplicacion de varios items relacionados con el constructo que
posteriormente se suman, y que la medicion es el resultado de un puntaje verdadero, pero con
un margen de error. Esta teoria propone que la construccion de instrumentos de medicion parte

de tres andlisis: andlisis de dificultad, analisis de discriminacion y andlisis de confiabilidad, a
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fin de lograr instrumentos validos que midan lo que buscan medir, con un margen de error

aceptable.

Cabe mencionar que el disefio del instrumento del COC tardo seis meses y se realizd de
acuerdo con nuestro lenguaje, contexto y comprension del constructo COC. La escala inicio
con 31 items tipo Likert, y se le aplicé los siguientes analisis: factorial exploratorio, de medias
y desviaciones estandar, y alfa de Cronbach, por lo que se identificaron 22 items validos y

confiables.

2.4 Procedimiento

Los cuestionarios se aplicaron de manera anénima y voluntaria con la finalidad de indagar
sobre el COC prevaleciente en la organizacion, a empleados que no se seleccionaron de manera

aleatoria; los resultados se analizaron con los paquetes SPSS y LISREL.

3. Resultados.

3.1 Descriptivos, confiabilidad de los constructos y correlaciones.

La tabla 1 presenta los resultados sobre las medias y desviaciones estandar de las escalas,

coeficientes confiabilidad alfa de cronbach y correlaciones.

La media de COC es 3.77 y se interpreta como regular a alto (donde 1 es muy bajo y 5 muy
alto); la media de Bienestar es 3.79, y es regular-alto-alto; la media de Satisfaccion es 3.49 y
también se interpreta entre regular a alto; y Renuncia tiene una media de 2.07 que se interpreta
como alto si se tiene en cuenta que la media en estudios anteriores es de 1.40 (Littlewood,

2012).

Las tres escalas tienen coeficientes de confiabilidad aceptables (superiores a .60), destacando la

nueva escala de COC (.91).
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Las hipotesis proponen que el COC se correlaciona positivamente con la Satisfaccion y el
Bienestar, y los resultados apoyan estos supuestos (.40** y .57** respectivamente), y

negativamente con la RP (-.71*%) tal como se hipotetizo.

Tabla 1. Descriptivos, Confiabilidad y Correlaciones Pearson

No. Desviacion Alfa

Items Media Estandar Cronbach 1 2 3 4
1. COC 22 3.77° 0.70 0.91 -
2. Satisfaccion 07  3.49 0.60 073  40%* -
Laboral
3. Renuncia 09  2.07 0.80 0.84  -71%% 28%%
Psicologica
4. Bienestar 07 3.9 0.66 0.73  57%% 50%% _56%%

Emocional

** Correlacion significativa a .01.
* Correlacion significativa a .05.
Las medias van en una escalade 1 a 5.
Las correlaciones no tienen punto.

Fuente: Elaboracion propia (2017).

3.2 Comparativo entre empresas.

Al comparar las medias de COC entre las organizaciones, se observo que hay diferencias
significativas entre las seis organizaciones, excepto entre la Universidad, la Manufacturera
Quimica y el Supermercado (F=20.02 y p= .000). De acuerdo a la prueba post-hoc Games-
Howell, hay diferencias significativas, destacando la Transportista con la media mas alta (4.33
es calificada como alta en una escala de 1 a 5) y la Farmacéutica con la media mas baja (3.1

calificada como regular) ver figura 1.

Figura 1. Comparativo de medias COC entre las seis organizaciones.
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4.00

3.757

3.507

3.257

Media de COMPORTAMIENTO O. CIUDADANO 22. 1a5

3.00

Universidad Quimica Supermercado Transportista Laboratorio Mantenimiento

Organizaciones

Fuente: Elaboracion propia (2017).

3.3 Modelamiento de Ecuaciones Estructurales (MEE).

Para describir el MEE, se da una breve explicacion sobre modelamiento de ecuaciones
estructurales, pero si el lector desea profundizar, podrd consultar el libro “Mi primer
modelamiento de ecuacion estructural” (Littlewood y Bernal, 2011) que puede descargar gratis

de internet en el sitio http://cincel.com.co/catalogo/ o pedirlo directamente a los autores a esta

cuenta de correo electronico: hermanlittlewood@yahoo.com.mx.

El modelamiento de ecuacion estructural (MEE) es una técnica estadistica para probar y
estimar relaciones presumiblemente causales que usan una combinacion de datos estadisticos y
suposiciones causales. El MEE originalmente fue articulado por el genetista Sewall Wright
(1921), los economistas Trygve Haavelmo (1943) y Herbert Simon (1953), y formalmente

definido por Marcoulides y Schumaker (2001) y Schumacker y Lomax (2004).

El MEE como lo conocemos en la actualidad es una derivacion de las investigaciones

realizadas por Karl Joreskog (1970). Joreskog desarrolld un andlisis de estructuras a partir de
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matrices de covarianzas mediante un modelo que denomind LISREL. Esta representacion
propuesta tiene dos componentes: el de medicion y el estructural. El componente de medicion
refleja la relacion entre las variables latentes (constructos o factores) e indicadores manifiestos
(variables observadas), y se le denomina analisis factorial confirmatorio. Por otro lado, el

componente estructural refleja la relacion entre variables latentes.

El MEE es un método estadistico que parte de la regresion multiple, pero es mas poderoso en
cuanto al tratamiento que le da a interacciones, relaciones no lineales, correlaciones entre
variables independientes, error de medicion, correlacion entre los términos de error, multiples
variables independientes y latentes medidas por varios indicadores. Es asi que el MEE es una
alternativa robusta en comparacion a la regresion multiple, analisis de trayectorias, series de

tiempo y analisis de covarianzas en la validacion de modelos hipotéticos.

De acuerdo a Stapleton (1997), es suficiente consultar 3 o 4 de los siguientes estadisticos a fin
de confirmar la validez del modelo. Uno de ellos es el estadistico de Ji-cuadrada que prueba la
consistencia del modelo con el patron de covarianza entre las variables observadas. Una Ji-
cuadrada baja (un valor no significativo) indica un buen ajuste. No obstante, este estadistico
es muy sensible y por tal motivo el resultado obtenido puede deberse al tamafio de la muestra.
Por lo tanto, es necesario usar otros estadisticos para evaluar la bondad de ajuste (Stapleton,

1997).

Uno de los estadisticos mas usados es el indice de bondad de ajuste (GFI). EI GFI es una
medida de cantidad de varianza y covarianza explicada por el modelo; puede pensarse que es
analogo al coeficiente de determinacion (R cuadrada) que arroja la regresion multiple. Un
modelo tiene un buen ajuste si tiene una proporcidon baja que resulta de la division del

“parametro de no centralidad” entre “los grados de libertad”. Entre mds se acerque el GFI a
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1.00, mejor se ajusta el modelo a los datos. Cambios de .01 o menos indican que la hipdtesis de

invarianza no debe rechazarse.

Otros estadisticos son el TLI, el RNI, RMSEA y el NFI. El TLI es el indice de bondad de
ajuste de Tucker y Lewis, el RNI es el indice de no centralidad de McDonald y Marsh, y
ambos comparan el modelo contra la contraparte nula que asume que todas las trayectorias son
iguales a cero. Ambos indices permiten comparaciones directas entre modelos e indican cual se
ajusta mejor. El TLI difiere del RNI en dos maneras; primero, el TLI no estd normalizado
dentro de una muestra y puede exceder el valor de 1.00. La segunda diferencia es que penaliza
la bondad de ajuste en la medida en que se aumenta el numero de indicadores. Por tanto se

considera que hay un buen ajuste si TLI y RNI son mayores a .90.

El Root Mean Square Error Approximation (RMSEA) no requiere de la hipdtesis nula,
determina qué tan bien el modelo podria lograr el ajuste sin parametros conocidos. Se

considera que hay un buen ajuste si RMSEA no rebasa .08.

El Normed Fit Index (NFI) representa la proporcion total de covarianza entre las variables
explicadas por el modelo al usar la hipétesis nula como linea base. Indices superiores a .90 se
infieren aceptables.

El CFI o indice de ajuste comparativo también se le conoce por el indice comparativo de ajuste
de Bentler y compara el modelo tedrico con el modelo nulo que asume que las variables
latentes del modelo no se correlacionan entre si (modelo de independencia). Eso es, compara la
matriz de covarianza de datos observados con la matriz de covarianza del modelo nulo (matriz
con ceros). CFI es similar a NFI, pero penaliza el tamafio de muestra. CFI y RMSEA son los
estadisticos menos afectados por el tamafio de muestra, y un CFI cercano a 1.0 indica un muy

buen ajuste y valores superiores a .90 se consideran aceptables. El CFI también es usado para
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evaluar variables modificantes, aquellas que crean una relacion heteroscedastica entre las
variables independientes y dependientes, de tal manera que la relacion varia por clase de
modificador.

Regresando a ésta investigacion, la figura 2 muestra que el modelo tedrico es apoyado por los
datos recabados en este estudio. La trayectoria secuencial inicia con el constructo Satisfaccion
en el Trabajo (SAT) como variable independiente del Comportamiento Organizacional
Ciudadano (CC) que a vez es variable dependiente e independiente de la Renuncia Psicologica

(RP) y del Bienestar Emocional (BE).

Los estadisticos e indices de ajuste validan el modelo, ya que la Ji cuadrada no es significativa
(Ji* =33.6 y p = .09), RMSEA es .04; GFI es .98 CFI es .96 y NFI es .96 (Littlewood y

Bernal, 2011).

Figura 2: Modelo de Comportamiento Organizacional Ciudadano
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Notas: Los oOvalos son variables latentes y los rectangulos son variables

observadas (items).

Fuente: Elaboracion propia (2017).

A manera de corolario, en la figura 2 se aprecia que el modelo es validado por el estadistico de
Chi cuadrada no significativa (Ji* =33.6, p = .09) y RMSEA (.042). Un modelo es validado y
confirmado si la Chi cuadrada no es significativa y RMSEA obtiene un valor de .08 o menos;
por lo tanto se concluye que el modelo tedrico es apoyado por los datos observados. En otras
palabras la trayectoria secuencial es confirmada: la Satisfaccion en el Trabajo es antecedente
del COC, y el COC es antecedente de la RP y del Bienestar Emocional. Esto es, los
trabajadores que reportan insatisfaccion, son propensos a no ayudar y apoyar a los compatfieros,
y quienes no apoyan a los compafieros, padecen un alto nivel de RP y un bajo nivel de

Bienestar.

4. Conclusiones.
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A modo de recapitulacion, los autores han formulado como objetivo de investigacion
determinar si la RP y el Bienestar Emocional son antecedidos por el COC y si el COC es a su
vez antecedida por la Satisfaccion en el Trabajo, en una muestra de conveniencia de 227
trabajadores de seis organizaciones diferentes, ubicadas en la zona metropolitana CDMX, a
quienes se les aplicé un cuestionario, a fin de probar un modelo que asevera que la Satisfaccion
en el Trabajo incide en el COC y que el COC es antecedente de la RP y del Bienestar
Emocional. El término Abulia se aplico para conjuntar los constructos de RP y COC, a fin de
describir a trabajadores que evitan el trabajo y que no ayudan de manera voluntaria a sus
compafieros de trabajo. La correlacion de -.71 confirma la relacion intima entre estos dos
constructos. Trabajadores que no son buenos compafieros, también evitan sus

responsabilidades; en otras palabras, son abulicos.

Las hipotesis proponen que la Satisfaccion se correlaciona positivamente con el COC; que el
COC se correlaciona negativamente con la RP y positivamente con el Bienestar Emocional. En
todos los casos, las hipotesis correlacionales se probaron ya que la Satisfaccion se correlaciona
40 con el COC, el COC se correlaciona -.71 con la RP y el COC se correlaciona .57 con el

Bienestar.

La ultima hipotesis propone el modelo o trayectoria ‘“Satisfaccién —0C RP vy
Bienestar”, y el modelamiento de ecuaciones estructurales LISREL confirma la validez del

modelo.

En esta investigacion se disenid un instrumento valido y confiable para medir el COC de
acuerdo a la teoria clasica de los tests (ver anexo); la evidencia de la validez, la confiabilidad
de Satisfaccion en el Trabajo, RP y Bienestar Emocional se reportan en la literatura aqui

referida.
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Cabe mencionar que en la literatura no se encontraron estudios que propongan un modelo
similar, tan so6lo se identifico el estudio de Salgado y Chaparro (2006) que reporta que la

Satisfaccion es un antecedente del COC.

De manera exploratoria, se examino si hay diferencias de medias de COC entre las seis
organizaciones participantes, y se encontrd que si las hay; este hallazgo favorece la explicacion

de que la cultura organizacional promueve o desalienta el COC entre sus trabajadores.

Entonces, las implicaciones del modelo propuesto y validado, son:

* Los trabajadores abtilicos son personas que evitan su trabajo y no ayudan a sus compafieros

mediante actividades voluntarias.

* Un factor causal asociado con la Abulia es insatisfaccion con el trabajo. Se interpreta que los
trabajadores que no ven cumplidas sus expectativas, caen en la insatisfaccion, y en
consecuencia renuncian psicoldgicamente a su trabajo y evitan hacer mas de lo que exige el

puesto.

* El COC es fuente de bienestar, ya que los trabajadores que voluntariamente apoyan a sus

compaifieros en el logro de objetivos, reportan un nivel superior de salud emocional.

* La trayectoria confirmada inicia con la insatisfaccion con el trabajo, que conlleva a un bajo

nivel de COC, que concluye en un alto nivel de RP y un bajo nivel de Bienestar Emocional.

* Hay diferencias de medias de COC entre las organizaciones participantes y se infiere que la
cultura y clima organizacional favorece o desestimula la Satisfaccion en el Trabajo, el COC, la

RP y el Bienestar Emocional.

Para concluir, la Abulia que se refleja en trabajadores que han renunciado psicologicamente a

su trabajo y que se niegan a realizar actividades que van mas all4 de lo que especifica y marca
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su puesto, es el resultado de un ambiente de trabajo insatisfactorio. La Abulia no so6lo incide
negativamente en el desempefio de la organizacion, también afecta la salud y bienestar del

personal.

Resta en estudios posteriores determinar la validez externa del modelo, la
multidimensionalidad de COC y su relacion con otras variables relevantes como el
Compromiso Organizacional, el Desgaste Ocupacional (Burnout), la Calidad del Liderazgo, el
Clima y Cultura Organizacional, e indicadores duros de Desempefio Organizacional, Salud,

Ausentismo y Rotacion de Personal, en otros contextos y otros tipos de organizaciones.

Las limitaciones del estudio son la muestra, que es de tipo de conveniencia y la carencia de

indicadores duros de desempefio y salud ocupacional.
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Anexo.
items de Comportamiento Organizacional Ciudadano.

P58CC2.Ayudaria a discapacitados en silla de ruedas a moverse dentro y fuera de las
instalaciones.

P61W2.Le he ayudado a un nuevo compaiero(a) a aprender a hacer su trabajo.

P52CCl16r.Existe un ambiente hostil, mis compaifieros y jefe no conviven sanamente ®.
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P54CC18r.Se me dificulta trabajar de manera colaborativa ®.

P56CC20.Tengo una relacion satisfactoria y sana con mis compafieros.
P48CC12.Mi equipo de trabajo es solidario con quien necesite ayuda.
P50CC14r.El ambiente en la organizacion me dificulta desempefiar mi trabajo ®.
P25CC5.Suelo crear lazos de compromiso laboral con mis compaifieros.
P41CC8r.Solamente doy lo necesario para realizar las actividades de mi cargo. ®
P60CC24r.No estoy dispuesta(o) a ofrecerle ayuda a mis compafieros de trabajo ®
P31CCé6r.En situaciones estresantes no colaboro con mis compaiieros de trabajo. ®
P7CC2.Mis compatfieros de trabajo promueven un ambiente de confianza.

P36CC7.Cumplo con mi trabajo en tiempo y forma para lograr el crecimiento de mi
organizacion.

P13CC3.Mis jefes se preocupan por respetar mis derechos en esta organizacion.

P53CC17.La convivencia con mis compaferos contribuye a mi buen desempeiio laboral.

P51CC15.Mis compaiieros de trabajo me ayudan en todo lo que necesito.
P46CC10r.Tengo buenas propuestas que no estoy dispuesto(a) a compartir ®.

P57CC21r.En mi 4rea de trabajo falta de comunicacion y didlogo entre jefes y subordinados ®.

P19.CC4r.A menudo no ayudo a mis compaifieros en su trabajo ®
P55CC19r.Hay graves injusticias en mi organizacion ®.
P44CC9.Aporto nuevas ideas para llevar a cabo los objetivos y tareas.

P62W3.He llegado temprano y salido tarde para sacar el trabajo.

®: item a recodificar
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