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Abstract– In the current environment, the performance and sustainability of companies require collaborators committed to the 

organization. Organizational Civic Behavior explains the desirable behavior and participation of employees through actions that go beyond 

those defined in the position. Organizational Civic Behavior can be explained through the personal characteristics of the col laborator, so the 
present study aims to analyze the influence of Transformational Leadership on Organizational Civic Behavior in employees of c ompanies in the 

city of Guayaquil-Ecuador. The study was carried out with a sample of 994 employees who worked in different com panies, it has a non-

experimental cross-sectional design with a quantitative approach and correlational scope. Through a model of structural equations, the 

relationships between the study variables were established, and it was found that Transformational L eadership has a positive and significant 

impact on Civic Behavior at the individual and organizational level.  
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Resumen– En el entorno actual, el desempeño y la 

sostenibilidad de las empresas requieren colaboradores 

comprometidos con la organización. El Comportamiento Cívico 

Organizacional explica el comportamiento deseable y la 

participación de los empleados a través de acciones que van m á s 

allá de las definidas en el puesto. El Comportamiento Cívico 

Organizacional se puede explicar a través de las característica s 

personales del colaborador, por lo que el presente estudio tiene  

como objetivo analizar la influencia del Liderazgo 

Transformacional en el Comportamiento Cívico Organizacional en 
empleados de empresas  de la ciudad de Guayaquil-Ecuado r.  El 

estudio se realizó con una muestra de 994 colaboradores que 

trabajaban en diferentes empresas, tiene un diseño no experimental 

de corte transversal  con enfoque cuantitativo y alcance 

correlacional. Mediante un modelo de ecuaciones estructurales se 

establecieron las relaciones entre las variables de estudio, y se 

encontró que el Liderazgo Transformacional tiene un impacto 

positivo y significativo en el Comportamiento Cívico a nivel 

individual y organizacional. 

Palabras clave-- Liderazgo transformacional, comportamiento  

cívico organizacional, estimulación intelectual, consideración 

individual, motivación inspiracional 

 

I. INTRODUCCIÓN 

Hoy en día, por los cambios en las condiciones del 

entorno, la administración de los recursos humanos representa 
un camino para que las organizaciones logren mejoras en su 
desempeño y la sustentabilidad de sus operaciones [1]. La 

convergencia de las industrias y la aparición de nuevas formas 
de competencia generan un entorno altamente inestable que 
requiere la adaptación de la empresa ante las nuevas 

condiciones [2]. Por ello, el momento actual es 
particularmente desafiante para las empresas, ya que los 

cambios no solo provienen del entorno sino también por los 
cambios en la conducta y expectativas de los empleados. 

Según el Índice de Competitividad Global del Foro 

Económico Mundial, el nivel de competitividad en América 
Latina y el Caribe tiene un puntaje medio de 56.75, ubicándola 
en cuarto lugar respecto a las demás regiones del mundo. Los 

principales desafíos que enfrenta la región corresponden a la  
limitada capacidad de innovación, la inseguridad y la 
debilidad de las instituciones [3]. Los resultados evidencian 

que   la   región   latinoamericana,   a   nivel   competitivo,   es 

 

inestable   producto   de   la   incertidumbre   política   y   los 

obstáculos comerciales derivados del proteccionismo [4]. 
Chile, México, Uruguay, Colombia y Costa Rica son los 

cinco países de América Latina y el Caribe que disfrutan de un 

entorno más competitivo, lo cual brinda mayores 
oportunidades de crecimiento económico para su población 

[3]. Por su parte, Ecuador es un país intermedio, en términos 
de competitividad regional, debido a que es un país con poca 
diversidad en productos de exportación y con inestabilidad 

política y económica. 
Para el año 2019, el Observatorio de Complejidad 

Económica, ubica al Ecuador como el 110º país más complejo 

del mundo, medido por la diversidad de las exportaciones, de 
151 países que son parte del ranking. Además, pese a s us 
esfuerzos por fortalecer pilares como la producción 

innovadora, el dinamismo de negocios y mercados laborales, 
su puntaje en competitividad general cayó cuatro puestos 
respecto al 2018 [5]. 

Con los datos antes mencionados, s e  ev idencia  los  
grandes desafíos que mantienen las empresas ecuatorianas 
para mejorar su competitividad e integrarse en los mercados 

internacionales. Por otro lado, según una revisión del Objetivo 
5 del Plan Nacional Toda Una Vida 2017-2021, el cual busca 
impulsar la productividad y competitividad para el desarrollo 

económico sostenible, ninguna política o lineamento hacen 
referencia a la gestión del recurso humano para la mejora de 
competitividad de las empresas [6]. 

 

 
Años 

Fig. 1 Crecimiento del salario medio real y de la productividad en las 

economías desarrolladas. 
Nota: Obtenido de Organización Mundial de Trabajo. 

 

Otro aspecto importante relacionado al desarrollo 
competitivo de las empresas es la productividad laboral [7]. 

Esta  medida  de  eficiencia  se  asocia  comúnmente  con  los 
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niveles de salario. Sin embargo, en los últimos años, el 
crecimiento salarial no ha logrado explicar el crecimiento de la  
productividad de las empresas de los países desarrollados [8]. 
Esto se debe principalmente a nuevas formas de gestión, la  

globalización y el uso de herramientas tecnológicas que 
favorecen determinadas competencias promotoras de la 

productividad del trabajo [9]. 
 

Como se puede ver en la Figura 1, a partir de 1999 el 

aumento de la productividad laboral no ha estado asociada 
únicamente al índice salarial, sino que existen otros aspectos 
de entorno y organizacionales que potenciaron la 

productividad del trabajador. 
Estudios recientes destacan la importancia crítica del 

involucramiento de los empleados en los procesos de cambio 

[10]. La innovación como un proceso de cambio en la 
organización requiere estructuras organizacionales que 

promuevan la comunicación fluida y la interacción de los 
colaboradores de diversas áreas para la resolución de 
problemas para la organización [11]. 

Pese a que la organización, puede influenciar en el 
comportamiento del empleado para el logro de altos niveles de 
desempeño, existen variables personales y conductuales 

mediante la relación entre acciones dirigidas al desarrollo del 
recurso humano y su desempeño [12]. Para De Bono y Foster 

[13] estas diferencias personales del colaborador están 
determinadas por su personalidad, as pectos heredados y  
aspectos de entorno como la cultura, la familia y experiencias 

previas. 
Por lo anterior, se considera relevante estudiar cómo los 

aspectos del comportamiento individual influyen en el 

comportamiento del empleado en la organización. Para  lo 
cual, se realiza un estudio cuantitativo de corte transversal en  
donde se relacionan las dimensiones del liderazgo por 

comportamiento transformacional, como constructo reflectivo 
de segundo orden, con las dimensiones del comportamiento 
cívico organizacional, como constructo multidimensional de 

primer orden sobre el comportamiento deseable del individuo 
en su lugar de trabajo. Se han elegido estas variables de 
comportamiento, puesto que en estudios previos estas 
variables han demostrado ser predictores del desempeño, el 

involucramiento y productividad laboral. 
Por otro lado, el liderazgo transformacional y el 

comportamiento cívico organizacional son variables que han 
sido poco estudiadas en el contexto de las empresas 
ecuatorianas. De esta manera, la evaluación de su validez y  

confiabilidad, en este entorno, es relevante para evaluar la  
validez externa de constructos y modelo estructural. La 
importancia del estudio desde el punto de vista empresarial 

radica en que a partir de la prueba de estilos de liderazgo se 
puede predecir la predisposición de un empleado a tener un  

comportamiento cívico dentro de la organización, 
comportamiento que es difícil de evaluar previo a la 
contratación. Con ello, la empresa podrá identificar  el 

potencial de compromiso futuro del colaborador con los 
desafíos de la organización. 

A continuación, la presente investigación presenta  un  
marco teórico sobre el cual se fundamenta, el modelo 
conceptual, la metodología de investigación y el análisis de 
resultados. Para ello, se realizará una descripción conceptual 

del liderazgo transformacional y del comportamiento cívico  
organizacional. Además, se propone y justifica la 
operacionalización de constructos para el diseño del 

instrumento de medición. Luego, se presenta el protocolo para 
el ajuste y validación del cuestionario, criterios de muestreo, 
protocolo de levantamiento y análisis de información. Por 

último, se presentan las conclusiones del trabajo en donde se 
responde al objetivo sobre el cual se desarrolla la presente 
investigación. 

 
II. MARCO TEÓRICO 

A. Liderazgo Transformacional 
El liderazgo es un tema ampliamente estudiado en las  

ciencias del comportamiento humano, pero su estudio en el 

ámbito de la administración es relativamente recien te [14]. 
Los científicos del comportamiento humano han  buscado 
determinar los rasgos, habilidades, comportamientos, fuentes 

de poder y situaciones que explican la forma como un 
individuo logra influenciar a los seguidores para el logro de 
objetivos comunes [15]. En general, el estudio del liderazgo ha 

estado dirigido a entender y predecir la efectividad del líder en  
diversos ámbitos, entre los cuales está el laboral [16]. 

En 1940, se empieza a estudiar el liderazgo a partir de los 

rasgos y características personales del líder y su influencia en 
el desempeño, por medio de la observación, pero al no poder 

obtener resultados objetivos este enfoque tuvo una serie de 
críticas [17]. A partir de allí, se postularon varios enfoques 
para estudiar el liderazgo: (a) en función a la orientación del 

líder hacia las tareas y hacia las relaciones líder-seguidor; (b) 
enfoque de contingencia, el cual incluye las condiciones 
situacionales en el estudio de la efectividad del líder y (c) en la  

toma de decisiones desde las autocráticas hasta decisiones 
participativas [18]. Los aportes de estas perspectivas y sus 

limitaciones han contribuido en el desarrollo del concepto del 
liderazgo hasta llegar a un enfoque comúnmente aceptado a 
partir de rasgos de comportamiento del líder. 

Para Burns [19] el estilo de liderazgo según el estilo de 
comportamiento del líder se divide en: (a) Transformacional y 
(b) Transaccional. El liderazgo transaccional involucra un 

intercambio de líder y subordinado en el que cada parte recibe 
algo de la otra parte con contraparte de algo [20]. En este 
estilo de liderazgo no implica un cambio de actitudes o 

valores, puesto que el líder no está interesado en el desarrollo  
de los subordinados [21]. Por otro lado, el líder 
transformacional busca un cambio en la actitud del 
subordinado a través de estrategias de empoderamiento, 

motivar la auto-eficacia y la interiorización de la visión de la  
organización [22]. 

Para Jensen et al.[22], la teoría del estilo de liderazgo 

basado en el comportamiento del líder transformacional y 
transaccional ha sido la más utilizada ya que no definen un 
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único comportamiento, sino que representan diferentes tipos 
de liderazgo. No obstante, el estilo de liderazgo de 
comportamiento transformacional ha tenido mayor atención  
entre los investigadores ya que una serie de estudios 

evidencian la relación positiva y significativa entre estilo de 
liderazgo transformacional con la satisfacción y desempeño 

del seguidor [23]. 
Una serie de estudios han buscado validar la construcción 

factorial de las dimensiones que explican el liderazgo 

transformacional y transaccional. Estudios de meta-anális is , 
reportan valores promedio de consistencia interna de las 
dimensiones de comportamiento de liderazgo transformacional 
(medidos por su Alfa de Cronbach) mayores a 0.78 [24]. 

Para Aalateeg [25], las investigaciones más recientes que 
buscan determinar la influencia del líder en los seguidores se 

fundamentan en las clasificaciones de liderazgos propuestas 
por Vroom [18] y por Burns [19], es decir el modelo de 
influencia directivo, modelo de influencia transformacional y  

modelo de influencia transaccional. Pese a que el liderazgo ha 
despertado un mayor interés en el mundo científico, las 
conclusiones obtenidas de estos trabajos no siempre pueden 
generalizarse por la diversidad de resultados que se obtienen 

[26]. 
 

B. Comportamiento Cívico Organizacional 
Uno de los conceptos más estudiados del comportamiento 

pro-social en el lugar de trabajo es el Comportamiento Cívico 
Organizacional (CCO) [27]. Este tipo de comportamiento pro- 

social tiene un impulso interno derivado de la preocupación 
por el bienestar de los otros y de la organización [28]. 

El CCO es definido como una conducta discrecional que 
va más allá de los requerimientos formales del puesto de 
trabajo, que fomenta la efectividad y productividad de la 

organización [29]. Este concepto se basa principalmente en  
teorías de comportamiento individual y social [12]. De este 
modo, el CCO es considerado como un comportamiento no 

reconocido explícitamente por el sistema formal de 
recompensa y que promueve la eficiencia de la organización 

[29]. 
La importancia del CCO radica en que este 

comportamiento proactivo hace que los individuos estén 

dispuestos a ir más allá de sus obligaciones laborales, lo cual 
se relaciona con un desempeño superior dentro de la empresa 
[30]. Ante esto, el desafío de las organizaciones es identificar 

y potenciar al colaborador que tenga o que pueda desarrollar 
CCO dentro de la empresa. La alta gerencia no solo requiere 
identificar al personal con capacidades y características 

distintivas, sino que también potenciar esas capacidades y  
retenerlo dentro de la organización [31]. 

El CCO ha sido operacionalizado por Organ [29] a partir 

de cinco dimensiones: (a) altruismo, (b) concienciación, (c) 
deportividad, (d) cortesía y (e) virtud cívica. El altruismo se 
refiere al comportamiento espontáneo dirigido a ayudar a otros 

colaboradores en la organización. La concienciación se refiere 
al cumplimiento de los procedimientos y reglas de la 
organización. La deportividad es la predisposición para tolerar 

condiciones de trabajo indeseable. La cortesía es la consulta a  
otras personas antes de tomar decisiones que puedan afectar su 
trabajo. Involucramiento, se refiere a la preocupación de la  
vida de la organización [10]. 

Por otro lado, Lee y Allen [32] utilizan la estructura 
factorial de McNeely y Meglino [33], la cual solo incluye dos 
dimensiones de CCO: (a) el dirigido al individuo CCO-I y (b ) 

el dirigido a la organización CCO-O. Para Lee y Allen [32] el 
CCO-O son las acciones deliberadas con las cuales el 
empleado busca un balance con la organización, con lo cual 

este tipo de comportamiento está dirigido a obtener un 
beneficio para la organización. Es decir, el CCO-O para el 
colaborador son acciones dirigidas a las funciones 

relacionadas a su trabajo. 
En cambio, el CCO-I son acciones dirigidas a ayudar a los 

compañeros, con lo cual tendrían implicaciones indirectas con 

los beneficios para la organización. Por ello, la dimensión del 
CCO podría tener un efecto en los trabajadores en el puesto de 
trabajo [32]. Por las diferencias de enfoque entre ambas 

dimensiones de CCO estas tendrían diferentes impactos en  
variables de resultado organizacional. 

Existe un consenso teórico sobre la relación entre el CCO 
y el desempeño organizacional. Además, Basu, Pradhan y 
Tewari [34] sugiere que la CCO facilita el desempeño 

organizacional y promueve la obtención de ventajas 
competitivas. No obstante, los estudios empíricos sobre CCO 
se han desarrollado principalmente en Estados Unidos, por lo  

que es necesario analizar el impacto del CCO en otros 
contextos, culturas y sistemas económicos [35]. 

 

C. Estilos de Liderazgo y Comportamiento Cívico 
Organizacional 

Los colaboradores de las empresas trabajan bajo tres 
estilos de liderazgo por comportamiento: (a) transformacional, 

(b) transaccional y (c) pasivo [36]. Cummings et al. [37] 
señalan que el liderazgo y las características del entorno 
laboral tienen una mayor influencia en el CCO, que las 

características personales del empleado. Posteriormente, 
Majeed et al. [38] relacionaron el estilo de liderazgo con el 
CCO considerando la inteligencia emocional del seguidor 

como variable mediadora de la relación. 

Fig. 2 Modelo conceptual de la investigación. 
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Podsakoff et al. [30] exploraron la contribución relativa 
del liderazgo transformacional en las actitudes y desempeño 
laboral. Hoch, Bommer, Dulebohn y Wu [7] sugieren que el 
liderazgo transformacional caracteriza acciones y 

comportamientos que van más allá de lo que indica el contrato 
laboral. En virtud de ello, este estudio tiene como objetivo 

explorar la relación del liderazgo transformacional en cada 
una de las dimensiones del comportamiento cívico del 
colaborador. 

 

D. Hipótesis del estudio 
Las hipótesis propuestas de acuerdo con el modelo 

conceptual propuesto son: 
 

 : El liderazgo transformacional tiene un impacto 
positivo en el comportamiento cívico organizacional a nivel 
individual. 

 : El liderazgo transformacional tiene un impacto 
positivo en el comportamiento cívico organizacional a nivel 
organizacional. 

 

III. METODOLOGÍA 

A. Población y muestra 
Una vez que se ha explicado los antecedentes, la 

importancia y el propósito de la investigación, se realizó un  

estudio bibliográfico para fundamentar el estudio y proponer 
hipótesis que serán contrastadas por medio  de un estudio  
empírico [39]. Para ello, se propone un estudio con enfoque 

cuantitativo correlacional, de corte transversal [40]. Por medio  
del diseño metodológico de la presente investigación, se buscó 
una metodología confiable y pertinente para el levantamiento 

y análisis de los resultados obtenidos. 
El presente estudio tiene como unidad de análisis a las  

personas que forman parte de la población económicamente 
activa de Guayaquil. Para seleccionar a la muestra participante 
del estudio se siguió un muestreo no probabilístico y se 

obtuvieron 994 observaciones válidas. En este tipo de 
muestreo, con frecuencia surgen limitaciones para obtener una 
muestra probabilística debido a que se requiere que la muestra 

sea representativa a las características de la población a 
estudiar [41]. Para poder justificar esa representatividad, el 

cuestionario incluyó preguntas de control que permitieron 
describir la muestra y así sacar conclusiones [42]. 

 

B. Instrumentos y confiabilidad 

Para el levantamiento de los datos se construyó un 
instrumento de medición a partir de constructos que han sido 

validados en trabajos previos. Para la medición del liderazgo  
transformacional, se utilizó el cuestionario MLQ Short  de 
Bass y Avolio [43] el cual es un instrumento multifactores que 

recoge información sobre el liderazgo transformacional, 
transaccional y el liderazgo pasivo. Sin embargo, en el 
presente estudio solo se utilizaron los ítems correspondientes 

al liderazgo transformacional con escalas de Likert de cinco 
niveles de intervalo. 

El ajuste del contenido del instrumento de medición se 
realizó mediante una serie de entrevistas a expertos en áreas 

de gestión de recursos humanos, para así asegurar que el 
cuestionario sea adecuado al contexto ecuatoriano. 
Adicionalmente, se realizó el proceso de traducción inversa 

para mantener el sentido original de las preguntas que 
inicialmente se presentaban en otro idioma. Por otro lado, para 
evaluar la confiabilidad y validez del contenido, se construyó 

una matriz de evaluación [44]. 
La confiabilidad del instrumento de medición se realizó a 

través de estudios de meta-analíticos, donde se reportan los  
valores promedio de consistencia interna de las dimensiones 
de comportamiento de liderazgo transformacional,  medidos 

por su Alfa de Cronbach, con un valor crítico de 0.50 [45]. 
Para la medición de CCO se utilizó la estructura factorial 

propuesta por Lee & Allen [32] la cual tiene dos dimensiones: 

(a) individual y (b) organizacional. Este constructo que tiene 
16 variables observables, 8 por cada dimensión, las que han  

demostrado una alta confiabilidad en inves tigaciones con 
propósitos similares. 

 

C. Recolección de datos 
El cuestionario fue aplicado en línea por medio de la 

herramienta Encuesta Fácil. Se realizó un corte con 994 

encuestas consideradas completas y  válidas luego de un  
estudio descriptivo. Se considera que el tamaño de muestra no 
afecta los resultados obtenidos de la estimación del modelo, ya 

que no hay evidencia de valores atípicos, según la prueba de 
distancia de Mahalanobis, que podrían generar casos [46]. 

 

D. Validación del modelo de medición y estructural 
Para la operacionalización de ciertos conceptos en 

ocasiones es necesario la construcción de medidas que son 
llamados índices, cuestionarios, escalas, inventarios y pruebas 
[47]. No obstante, es necesario justificar la validez y la 
confiabilidad de las escalas mediante el cumplimiento de 

ciertos criterios estadísticos [48]. 
La validación de las escalas del modelo de medición se 

realizó mediante el Análisis Factorial Confirmatorio (AFC). 
Bajo esta metodología, se analiza la confiabilidad de los 
constructos o su consistencia interna a través del Alfa de 
Cronbach y la confiabilidad compuesta. Para la validez de las 

escalas, se analizan las cargas factoriales y la varianza extraída 
(AVE) para la validez convergente; mientras que, la validez 
discriminante se evaluó a través del criterio de Fornell y 

Larcker y las cargas cruzadas [49]. 
Posterior a la validación y ajuste del modelo de medición, 

se procedió al contraste de las hipótesis derivadas del modelo 

conceptual mediante la estimación de un modelo de 
ecuaciones estructurales (MES). Para el análisis de los datos 
obtenidos en este estudio, se utilizó el paquete IBM SPSS 

Statistic versión 23, el cual permitió realizar el análisis 
descriptivo de los datos. Adicionalmente, el AFC y el MES 
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fueron  estimados  con  el  software  estadístico  Smart  PLS 
versión 3.3.3. 

IV. RESULTADOS 

A. Características de la muestra 

El presente estudio tiene un enfoque cuantitativo no 
experimental de corte transversal, para lo cual se aplicó un  

instrumento de medición basado en los constructos de 
liderazgo transformacional propuesto por Bass y Avolio [43] y  
de comportamiento cívico organizacional propuesto por Lee y 

Allen [32]. Se obtuvo una muestra conformada por 994 
registros válidos. Para mejorar la confiabilidad de los 
resultados, se presentó el consentimiento informado al 
encuestado donde se le indicó el propósito de la investigación 

y se garantizaba el manejo confidencial de los datos [50]. 
De los 994 registros, el 48.5% corresponden a hombres y 

51.5% mujeres. La edad promedio de los encuestados es de 36 

años. Los encuestados dijeron tener 3 años en promedio en sus 
respectivos trabajos actuales. Además del total de los 

encuestados, más del 40% de la muestra poseía al menos un  
título de bachillerato, de grado o de posgrado. Estos datos nos 
dan una idea general de las características de la muestra 

correspondiente a las personas que participaron en el presente 
estudio. 

 

B. Análisis Factorial Confirmatorio 
Para poder obtener resultados confiables y válidos, se 

evaluó la consistencia interna de los factores por medio del 

coeficiente de Alfa de Cronbach. Debido a que las escalas han 
sido obtenidas de la literatura, el análisis de los factores tiene 
un enfoque confirmatorio, definiendo un valor crítico de 

consistencia interna de .5 [48]. 
Se analiza la confiabilidad del constructo de liderazgo 

transformacional, donde los coeficientes de Cronbach son 

superiores a .7 con excepción del factor de influencia 
idealizada. Este factor presentó un coeficiente de .565 el cual 
corresponde al valor crítico. Para mejorar el nivel de 

consistencia de este factor, se estimaron los valores de Alfa de 
Cronbach considerando la eliminación de uno de los ítems de 
forma iterativa, con el objetivo de determinar la variable que 

genera problemas. Dado los resultados obtenidos, se procede a 
eliminar el ítem CINDIV2 para mejorar el coeficiente de 
consistencia interna de la dimensión de consideración 

individual a .799. 
A nivel de convergencia, se analizan dos tipos: la validez 

convergente y discriminante. Para la validez convergente, se 

evalúan las cargas factoriales mayores de .5 criterio que s e 
cumple para todas las variables. Asimismo, las varianzas 
extraídas de los factores muestran suficiencia al ser mayores al 

óptimo de .5, tal como lo indica la tabla 1 [51]. 
Mientras que, para la validez discriminante se sigue el 

criterio de cargas cruzadas de Fornell y Larcker. Las cargas 
cruzadas requieren que las cargas de los ítems, respecto a otros 
factores, sean menores a las que corresponden a su factor 

propio [52]. 

Por otro lado, el criterio de Fornell y Larker hace 
necesario que la diagonal principal de la matriz de correlación 
sean la que posean valores más altos [53]. En base a los 
resultados obtenidos, se pudo concluir que el constructo de 

liderazgo transformacional es confiable y válido tanto de 
manera convergente y discriminante. 

 
TABLA I 

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL: ESTRUCTURA DE FACTORES, 

CONFIABILIDAD Y VARIANZA EXTRAÍDA 

 Cargas   Alpha de 
AVE 

FactorialesCronbach 

Liderazgo Transfor macional .939 .504 

Influencia Ideal izada .565 .527 

IDEA1 
Infundo orgullo en los demás por 

.636 
relacionarse conmigo. 

 

IDEA2   
Por el bien del grupo, sobr 

propio. 
epaso el interés 

.705
  

IDEA3 
Mi modo de actuar hace qu 

sientan respeto ha 

e los demás 
.824 

cia mí. 
 

Influencia Idealizada de C omportamiento .810 .639 

IDEAC1    
Hablo sobre mis creencias 

más important 
y mis valores 

.697 
es. 

 

IDEAC2   
Hago hincapié en la impor 

una sólida visión de pr 

tancia de tener 

opósito. 
.845

 

 

IDEAC3 
Considero las consecuencias morales y 

.825 
éticas de las decisiones. 

 

IDEAC4  
Recalco la importancia de 

colectivo de mis 

tener un sentido 
.823 

ión. 

 

Estimulación Inte lectual .788 .611 

EINT1 
Reexamino asunciones 

plantearme si son las a 

críticas para 
.799 

decuadas. 

 

EINT2    
Al resolver problemas bus 

contrapuesta 

co perspectivas 
.744 

s. 
 

EINT3   
Hago que los demás enfoquen los 

.776 
problemas desde muchos ángulos distintos. 

 

EINT4 
Sugiero nuevas formas de 

realización de las 

considerar la 
.807 

tareas. 
 

Motivación Inspir acional .857 .700 

MI1 Soy optimista cuando hablo hacia el futuro. .825  

MI2 
Hablo con entusiasmo de 

deben llevarse a 

las cosas que 
.843 

cabo. 
 

MI3 
Transmito una visión c 

del futuro. 
onvincente 

.838
  

MI4 
Manifiesto mi confianz 

alcanzarán los obj 

a de que se 
.841 

etivos. 
 

Consideración Individual .799 .713 

CINDIV1 Dedico tiempo a enseña r y a instruir. .838  
Considero que cada ind 

CINDIV3 necesidades, aptitudes y 

distintas a los de 

ividuo tiene 
aspiraciones .822 

más. 

 

CINDIV4 
Ayudo a los demás a de 

puntos fuerte 

sarrollar sus 

s. 
.873 

 
 

Por otro lado, se analiza el constructo de primer orden que 
refleja el CCO a nivel del individuo y organizacional. A nivel 

individual, el CCO obtuvo un Alfa de Cronbach de .914, lo 
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cual demuestra una alta consistencia interna sin llegar a caer 
en redundancia. Mientras que,  el  CCO  organizacional  fue 
de .929 evidenciando la confiabilidad del factor. 

 
 

TABLA II 

COMPORTAMIENTO CÍVICO ORGANIZACIONAL: ESTRUCTURA DE 

FACTORES, CONFIABILIDAD Y VARIANZA EXTRAÍDA 

validez convergente y discriminante del constructo de CCO en 
sus diferentes dimensiones. 

 
 

C. Modelo de Ecuaciones Estructurales 
Una vez obtenido constructos confiables y validos 

mediante el AFC, se procede a la estimación del modelo 
estructural por PLS-SEM [45]. No obstante, los modelos 
suelen presentar problemas de colinealidad en las variables 

obtenidas. Por ello, para identificar la existencia o no de 
multicolinealidad se realiza un análisis del Factor de la 
Inflación de la Varianza (VIF) con un valor crítico máximo de 
cinco [54]. 

Por medio del cálculo del VIF, se pudo concluir que no 
existen problemas de colinealidad para las variables 

seleccionadas de esta manera el modelo ha sido 
adecuadamente identificado. Posteriormente, se realizó la 
estimación del modelo estructural para el contraste de las 

hipótesis planteadas a través de los coeficientes de regresión 
estandarizados proporcionados por SmartPLS [7]. 

 

 
 

 
 

 

 
Al igual que el análisis previo, se valida la CCO 

individual y organizacional en base a criterios de validez 
convergente y discriminante. Las cargas factoriales del CCO 

Individual muestran valores superiores a .7 a excepción de la  
variable CCOI3. No obstante, su carga corresponde al valor 

crítico de .5. Los ítems del CCO Organizacional, por su parte, 
son todos mayores a .7. De forma complementaria, se analiza 
el AVE cuyos coeficientes fueron superiores al valor crítico  

de .5, como lo indica la Tabla 2 [51]. 
Las cargas cruzadas de los ítems del CCO tanto individual 

como organizacional demostraron cumplir los criterios 

necesarios. De la misma manera, las estimaciones respecto a la  
matriz de correlaciones indican que los factores cumplen con 

el criterio de Fornell y Larcker. Por lo tanto, se comprueba la 

El modelo estructural resultante se resume en la Figura 3, 
donde se evalúa la magnitud en la carga y el signo de la  
relación estadística en relación con las hipótesis planteadas. 

Por último, se evaluó la calidad predictiva del modelo 
estimado. Para ello, se evalúa el coeficiente de determinación 

R2, el cual representa una medida para la capacidad predictiva 
de las variables exógenas con las endógenas presente en el 
modelo [55]. De acuerdo con las estimaciones, el coeficiente 

R2 del modelo fue de 0.519 para el CCO a nivel 
organizacional y de 0.516 para el CCO individual de los 
colaboradores. 

 

V. DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES 

El presente trabajo buscó analizar la influencia del 

liderazgo transformacional en el comportamiento cívico 
organizacional desde una perspectiva multidimensional. Para 

Fig. 3 Estimación del modelo estructural por PLS. 

 Cargas Alfa de 

Factoriales Cronbanch     
AVE

 

CCO Individ ual 0,914 0,627 

CCOI1  
En mi trabajo, ayudo a mis compañeros    0,819 

que han estado ausentes. 
 

Estoy dispuesto a compartir de mi 0,801 
CCOI2  tiempo ayudar a otros que tienen 

problemas relacionados a su trabajo. 

 

Estoy dispuesto a ajusta 
CCOI3  trabajo para acomodar la 

tiempo libre de otros 

r mi horario de    0,628 
s solicitudes de 
empleados. 

 

Ayudo a que los nuevos 
CCOI4    sientan bienvenidos en 

trabajo. 

empleados se 0,815 
los grupos de 

 

Muestro preocupación genuina y 0,824 
CCOI5 cortesía hacia mis compañeros de 

trabajo. 

 

Destino parte de mi tiempo para ayudar    0,779 
CCOI6  a otros que tienen problemas 

relacionados a su trabajo o personales. 

 

CCOI7 Ayudo a otros en sus tare as en el trabajo    0,803  
Comparto mis herramientas con mis 0,843 

CCOI8 compañeros para ayudarlos en su 

trabajo. 

 

CCO Organiza cional 0, 929 0,669 

Realizo funciones que n 

CCOO1 mi trabajo pero que ayud 
de la empres 

o son parte de 0,708 

an a la imagen 
a. 

 

CCOO2 
Me mantengo al día con 

la empresa 

la evolución de   0,850 
. 

 

CCOO3 
Defiendo mi organizació 

empleados la cr 

n cuando otros    0,790 
itican. 

 

CCOO4 
Muestro orgullo de representar a la 0,833 

empresa en público. 
 

CCOO5 
Ofrezco ideas para mejorar el 0,825 

funcionamiento de la organización. 
 

CCOO6 Expreso lealtad a mi empresa. 0,871  
CCOO7 

Tomo acciones para proteger a la 0,808 
empresa de problemas potenciales. 

 

CCOO8 
Demuestro preocupación por la imagen    0,848 

de la empresa en la que trabajo. 
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este propósito, se realizó un estudio con enfoque cuantitativo, 
aplicado en empleados de la ciudad de Guayaquil-Ecuador, 
para evaluar la incidencia de las variables y sus relaciones por 
medio de un modelo de ecuaciones estructurales bajo el 

método de estimación de mínimos cuadrados parciales. En  
este estudio se utilizaron escalas propuestas por la literatura  
que fueron validadas y refinadas por medio de un AFC, lo cual 

ha permitido obtener conclusiones confiables. 
Con el soporte estadístico desarrollado en este estudio, se 

ha podido contrastar y evidenciar el cumplimiento de las 

hipótesis planteadas. De esta forma, se conoce que el liderazgo 
transformacional del empleado influye positiva y 
significativamente en el CCO a nivel individual, con un valor 

del coeficiente de ruta igual a .718 y de igual manera con el 
CCO organizacional con un coeficiente de ruta igual a .721, 
como se puede apreciar en la Figura 3. Por lo tanto, es 

necesario que los líderes generen entornos de confianza para 
producir cambios transformacionales en sus colaboradores. 

De esta manera, este estudio constituye un aporte de 

forma teórica y práctica. A nivel teórico, es un aporte a la  
literatura latinoamericana respecto al comportamiento 
organizacional al evaluar el liderazgo transformacional como 

predictor de un comportamiento pro-social operacionalizado 
mediante el comportamiento cívico organizacional. De forma 
práctica, esta investigación contribuye para los líderes dentro 

de la organización, al proporcionar información que les 
permite identificar el tipo de liderazgo efectivo para la 

retención de colaboradores y el desarrollo de un 
comportamiento deseable en ellos. 

Para extender el conocimiento en el área de 

comportamiento organizacional, se recomienda incluir o t ras  
variables características del individuo como la personalidad e 
inteligencia emocional las cuales influyen en la toma de 

decisiones y el desempeño laboral. Por otro lado, se sugiere 
que en futuras investigaciones se estudie la influencia del 
comportamiento cívico organizacional respecto a d ivers as 

variables de desempeño organizacional. 
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