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Resumen

El proposito del presente estudio fue desarrollar y validar una escala para medir diferentes tipos de comportamientos
de incivilidad que pueden experimentar las personas en el lugar de trabajo. La escala desarrollada fue validada con
una muestra de 310 personas empleadas, de las cuales el 57.7% (179) eran mujeres y 42.3% (131) eran hombres. La
edad promedio de las personas participantes fue igual a 35.44 afios de edad con una desviacion estandar igual a 9.76
anos. Un total igual a 27.1% (84) ocupaba un puesto gerencial y un 71.9% (223) un puesto no gerencial. El nivel de
escolaridad promedio fue igual a 16.24 afios, lo que es equivalente a un grado universitario de bachillerato. El tiempo
trabajando promedio fue igual a 9.69 afios con una desviacion estandar igual a 2.16 afios. Todas las personas partici-
pantes estaban empleadas, lo cual fue el criterio para su participacion en el estudio. Los resultados sugieren a través
de la técnica de andlisis de factores, que la variabilidad de la escala Jue causada por cuatro factores: (1) Hostilidad,
(2) Invasion a la Privacidad, (3) Comportamientos Excluyentes y (4) Habladurias, tal Y como fue propuesto por los au-
tores. La confiabilidad de la escala y sus subescalas se examiné a través de la Técnica del Alfa de Cronbach y éstas

Sfluctuaron entre .83 a .90.
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Abstract

The purpose of the present study was to develop and to validate a scale to measure different rudeness behaviors types
that can experience people in the workplace. The scale developed was validated with a sample of 310 employed persons
of which 57.7% (179) were women and 42.3% (131) were men. The average age of the participating people was 35.44
vears of age with a standard deviation of 9.76 years. A total of 27.1% (84) occupied a managerial position and a 71.,9%
(223) a not managerial position. The average education level was 16.24 years, what is equivalent to a bachelor's degree.
The time working was 9.69 years with a standard deviation of 2.16 years. All the participating people were employed,
witich was the criterion for its participation in the study. The results suggest through the factors analysis technique that
the variability of the scale was caused by four factors: (1) Hostility, (2) Invasion to the Privacy, (3) Exclusive Behaviors
and (4) Gossip, just as was proposed by the authors. The reliability of the scale and its subscales was examined through
Crombach s alpha technique and these coefficients fluctuated between .83 to. 90,
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Desarrollo y Validacion de la Escala
de Incivilidad Laboral

Lim, Cortina y Magley (2008) sefialan que la vio-
lencia en el lugar de trabajo ha generado un gran inte-
rés en la literatura cientifica que se dedica a los
estudios organizacionales, pero se han enfocado en
comportamientos en los que claramente se puede ver
la intencion hostil por parte de la persona agresora.
Existen investigaciones en las areas de bullying (Ray-
ner, 1997), agresion psicoldgica (Baron & Neuman,
1996) y agresiones interpersonales (Glomb & Liao,
2003), sin embargo, existen otros comportamientos,
tales como la incivilidad en el lugar de trabajo, que
también pueden lacerar las relaciones interpersonales
entre las personas y que tienen un efecto negativo

tanto a nivel personal como organizacional.

Andersson & Pearson (1999) definen la incivili-
dad en el lugar de trabajo como conductas desviadas
de baja intensidad con una intencién ambigua de hacer
dafio a la persona, en violacion a las normas de respeto
mutuo que existe en el lugar de trabajo. Esta se ca-
racteriza por la rudeza, la descortesia, la falta de res-
peto hacia los demas, entre otras. Aunque la
manifestacion de conductas de incivilidad en el lugar
de trabajo se considera que estd a un extremo bajo
dentro del espectro de abuso laboral, todavia puede
tener un efecto detrimental para la organizacion (John-

son & Indivik, 2001).

La incivilidad en el lugar de trabajo se considera
menos intensa en términos de su fuerza en compara-
¢ion con otras formas de violencia, tales como los ata-
ques o agresiones fisicas. Como resultado, la

incivilidad en el lugar de trabajo no es generalmente

percibida como una “amenaza seria” en comparacion
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a estos otros tipos de maltrato mas obvios o menos
ambiguos (Bandow & Hunter, 2007).

Considerando el potencial dafiino que la incivili-
dad en el lugar de trabajo puede infligir a sus victimas,
tal comportamiento puede ser no ético y es uno que
no deberia ser bienvenido como un valor afiadido a los
lugares de trabajo (Bandow & Hunter, 2007). Segin
Lee (1999). las organizaciones estan muy ocupadas y
estan sumamente dirigidas al logro de sus metas. Por
lo cual tienden a ser directas y hasta crueles (“lean and
mean”), llegan a glorificar la rudeza, tienen el pensa-
miento de que la civilidad es para los estupidos y dé-
biles, y sobretodo piensan que tienen cosas mejores
que hacer que pensar en la civilidad.

Segun Pearson, Andersson y Wegner (2001), la
incivilidad en el lugar de trabajo condona malas con-
ductas y un decaimiento moral, rompe con las etique-
tas tanto personales como profesionales, las cuales
refuerzan el aislamiento. Ademas, se reducen respues-
tas y alternativas que pueden tener los/as empleados/as
tales como dar ideas, ser creativos y participar en la
toma de decisiones.

Instrumentos Desarrollados Previamente
para Medir Incivilidad en el Lugar
de Trabajo

Cortina, Magley, Williams y Langhout (2001)
desarrollaron la primera escala de incivilidad (Work-
place Incivility Scale, WIS), la cual consta de siete re-
activos y la misma pretende medir la frecuencia en la
cual las personas experimentan comportamientos
irrespetuosos, rudos o condescendientes por parte de
alguna persona en un puesto de supervision o compa-
fiero/a de trabajo dentro de un periodo previo a cinco
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anos. Segun dichos autores, se generaron los reactivos
de la escala, basandose en una serie de entrevistas de
grupos focales con personas empleadas en diferentes
niveles dentro de sus respectivas organizaciones. Cor-
tina et al. afiaden que dichos reactivos son consistentes
con los comportamientos negativos mas comunes
identificados en la literatura. La escala obtuvo un Alfa
de Cronbach igual a .89, lo cual sugiere que la escala
tiene una alta confiabilidad y su validez est4 apoyada
a través de varios analisis de factores y su correlacion

con otras medidas.

Otra escala encontrada para medir incivilidad en
el lugar de trabajo fue el Uncivil Workplace Behavior
Questionnaire (UWBQ) desarrollada por Martin y
Hine (2005). Esta consta de 20 reactivos, a diferencia
de la WIS de Cortina et al. (2001), la cual es multidi-
mensional. Martin y Hine desarrollaron una escala
para medir cuatro dimensiones dentro de la incivilidad
en el lugar de trabajo, las cuales son Hostilidad, Inva-
sion a la Privacidad, Comportamientos Excluyentes y
Habladurias. La confiabilidad fue examinada a través
de la técnica Alfa de Cronbach, las mismas fluctuaron
entre .84 y .92. La estructura factorial de la escala fue
apoyada por varios analisis de factores, los cuales su-
gieren que los datos se ajustan a las cuatro dimensio-
nes sugeridas por sus autores.

Previo a la presente investigacion, a nuestro en-
tender. en Puerto Rico solamente existe la Escala de
Civilidad-Incivilidad-Violencia desarrollada por Mas-
sanet Rosario et al. (2006; citado en Massanet Rosario,
ZO0% ). Este cuestionario consta de tres subescalas: (a)
cnvilidad. (b) incivilidad, ambas en una escala de res-
puesia upo likert de 5 puntos y (c) violencia en una
escala de respuesta dicotoma de si o no. Para las es-

calas de civilidad e incivilidad el participante responde

si las situaciones o eventos presentados son ciertos en
su lugar de trabajo, y para la escala de violencia res-
ponde si los eventos o situaciones presentados han
ocurrido o no en su lugar de trabajo. Especificamente,
la confiabilidad para la subescala de incivilidad fue

igual a .94.

El propésito de la presente investigacién fue des-
arrollar y validar una escala para medir comporta-
mientos de incivilidad en el lugar de trabajo. Se utilizo
como modelo la escala desarrollada por Martin y Hine
(2005). Esto es, se decidio desarrollar un instrumento
multidimensional ya que le permitiria a los investiga-
dores/as y gerentes de recursos humanos discriminar
entre los diferentes tipos de comportamientos de inci-
vilidad, evaluar su prevalencia en las organizaciones
y desarrollar intervenciones efectivas para reducir su
incidencia en nuestros lugares de trabajo. Ademas, un
instrumento multidimensional que mida estos compor-
tamientos de incivilidad laboral, por su mayor alcance,
se pudiera esperar que ayuden a aportar varianza adi-
cional a las variables de los trabajadores por encima
de los resultados esperados que explicaria una escala
unidimensional como las discutidas anteriormente
(Cortina et al., 2001; Massanet et al., 2008).

Método

Participantes

En el estudio 1 participaron 310 empleados/as.
Los/as mismos/as fueron seleccionados/as por dispo-
nibilidad y se les garantiz su voluntariedad, anoni-
mato y el derecho a abandonar la investigacién cuando
lo consideraran necesario. En las tablas 1 y 2 se pue-
den apreciar la distribucion de los/as participantes en
las diferentes variables sociodemograficas.
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Tabla 1
Distribucion de Frecuencias de lasVariables Sociodemogrificas de la Muestra
Variable Frecuencia Por ciento
Género
Masculino 131 42.3
Femenino 179 57.7
Estado Civil
Soltero/a 87 28.1
Casado/a 155 50.0
Viudo/a 11 35
Divorciado/a 35 11.3
Convive 22 7.1
Puesto que Ocupaba
Gerencial &4 27.1
No Gerencial 223 71.9
Tipo de Puesto
Permanente 253 81.6
Temporero 32 16.8
Tipo de Organizacion
Publica Estatal 101 32.6
Publica Federal 16 52
Privada 192 61.9
Probabilidad a Renunciar
Nada Probable 198 63.9
Poco Probable 69 22.3
Algo Probable 30 9.7
Muy Probable 13 4.2
Nota: n=310
Nota: n=310
4
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Tabla 2
Medidas de Tendencia Central y Dispersion de Algunas Variables sociodemogridficas de las
Personas Participantes
Variable Valor Minimo | Valor Maximo Media |Desviacion Estandar
Edad (en afios) 20 66 35.44 9.76
Nivel de Escolaridad Décimo Doctorado 16.24 afios 2.16 afios
Tiempo Trabajando (en afios) 1 40 9.69 8.23
Ingreso Anual $3,000 $100,000 $26,570 $14,444
Vellis, 2003). La escala estuvo compuesta por 41 ase-
Instrumentos veraciones las cuales expresaban diferentes tipos de

Primeramente, se utiliz6 una hoja de datos socio-
demograficos con la cual se recogi6 informacién de
los participantes relacionada con el género, edad, es-
tado civil, ingreso anual, entre otras variables, para
poder describir la muestra del presente estudio.

También se utiliz6 la Escala de Deseabilidad So-
cial desarrollada por Rosario-Hernéandez y Rovira Mi-
llan (2002). Esta escala estd compuesta por once
reactivos los cuales pretenden medir la tendencia de
los probandos a contestar una prueba de acuerdo a lo
que éstos piensan es aceptado socialmente. Esta se
contesta en un formato de escala Likert que va desde
Totalmente en Desacuerdo hasta Totalmente en
Acuerdo en un continuo numérico del 1 al 4. La vali-
dez de la escala esta apoyada en un analisis de factores
el cual sustenta su validez de constructo. Por otro lado,
la confiabilidad de la escala se establecié a través del
alfa de Cronbach el cual fue igual a .86.

Por ultimo, se utilizo la Escala de Incivilidad La-
boral la cual se desarroll6 mediante una escala Likert,
la cual representa una de las escalas mas utilizadas en
la medicion de actitudes por su facil construccién (De-

comportamientos que se relacionan a la incivilidad en
el trabajo y con la frecuencia en la cual las personas
las han experimentado en su lugar de trabajo.

Procedimiento

Para la construccion de la Escala de Incivilidad
Laboral, inicialmente se desarrollaron 41 reactivos en
total. De éstos, 16 para la subescala de Hostilidad, 10
para la subescala de Invasion a la Privacidad, 9 para
la subescala de Comportamientos Excluyentes y 6
para la subescala de Habladurias. Estos reactivos fue-
ron desarrollados basandose en lo encontrado en la re-
vision de literatura. Se establecieron dos criterios para
la seleccion de reactivos. El primer criterio de selec-
cion establecido fue un indice de discriminacién igual
0 mayor a .30, segun sugerido en alguna de la litera-
tura (DeVellis, 2003; Spector, 1992). Por otro lado, el
segundo criterio que se establecio, siguiendo las reco-
mendaciones de Kline (1993), fue que el reactivo ob-
tuviera una carga factorial igual o mayor a .30 en el
factor al cual supuestamente pertenecia y menos de
.30 en los demas factores. Luego la escala fue admi-
nistrada a los 310 participantes para llevar a cabo los
analisis de reactivos y factores para determinar la con-
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tribucién de cada reactivo a la confiabilidad y validez
de la escala.

Resultados

Segun los analisis de reactivos, 15 de 16 reactivos
desarrollados para la subescala de Hostilidad cumplie-
ron con los criterios de seleccion; para la subescala de
Invasion a la Privacidad, los 10 reactivos cumplieron
con el criterio de seleccion; para la subescala de Com-
portamientos Excluyentes, los 9 reactivos también
cumplieron con el criterio de seleccion; y para la su-
bescala de Habladurias, los 6 reactivos cumplieron
con el criterio de seleccion. En la tabla 3, se puede
apreciar los indices de discriminacién de los reactivos
de la Escala de Incivilidad Laboral.

Luego de seleccionado los reactivos a través d
los analisis de reactivos por subescala, se llevaron
cabo varios analisis de factores; se llevaron a cabo co
el proposito de seleccionar los reactivos que apoyara
la validez de constructo del instrumento de acuerdo
las cargas factoriales de los mismos en el factor al cu:
pertenecian tedricamente. Se establecid una carga fa
torial igual o mayor a .30 en el factor al cual supue:
tamente pertenecia y menos de .30 en los dem:
factores como criterio minimo para la seleccion de 1c
reactivos tal y como lo sugiere Kline (1993). Adema
se llevaron los analisis de factores para confirmar «
numero de factores que subyacen la Escala de Inc
vilidad Laboral. Como parte de este procedimients
se realizaron los analisis de factores usando el mu
todo de maxima verosimilitud a través de una rot:

Tabla 3
Andlisis de Reactivos por Subescalas de los Reactivos Pertenecientes a la Escala de Incivilidad Labora.
Hostilidad Invasién a la Privacidad Comportamientos Habladurias

: i Excluyentes .

Item ID Item ID Item ID Item 1ID
1 .55 14 .69 24 .62 33 .56
2 62 15 .70 25 1 34 .70
3 .65 16 .56 26 .68 35 .66
4 58 17 57 27 71 36 74
5 .58 18 .73 28 75 37 .79
6 .50 19 73 29 .76 38 A
7 32 20 .64 30 i
8 .59 21 .56 31 .63
9 .59 22 54 32 )

10 58 23 .60
11 .56
12 .59
13 .50

39%* .09
40 26
41 39

Nota: *Item eliminado
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cion “varimax” con el cual se fij6 extraer cuatro fac-
tores, uno para cada una de las subescalas contenidas
en la Escala de Incivilidad Laboral. Esto se hizo para
corroborar si en realidad se podia obtener medidas in-
dependientes para cada dimensién. Es decir, para apo-
yar la intencion de los investigadores de construir una
escala con cuatro subescalas.

Seglin Teharani, Cox & Cox (2002), una de las
formas mas importantes de lograr una estructura fac-
torial estable es a través de una muestra lo suficiente-
mente grande. Kline (2000) sefiala que el tamafio de
muestra requerido estd determinado por el niimero de
variables y la proporcion de sujetos por variable; de
esta forma, se requiere un tamafio de muestra minimo
igual 0 mayor a 100 participantes. Este criterio fue
cumplido, ya que en la presente investigacién partici-
paron 310 sujetos. Ademas, Kline sugiere una pro-
porcién de dos sujetos por cada variable o reactivo y

este criterio también se cumplio.

La adecuacidad de la matriz de correlacion para
los andlisis de factores se establecié utilizando la
prueba de adecuacidad de muestreo de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) y la prueba de esfericidad de Bartlett.
La prueba KMO se 1lev6 a cabo para establecer si las

asociaciones entre las variables en la matriz de corre-
lacién pueden ser atribuidas por un conjunto menor de
factores (Ferguson & Cox, 1993). Segtin Dziuban &
Shirkey (1974), un valor minimo igual a 0.50 era re-
querido para cumplir con este criterio. Por otro lado,
Morgan & Griego (1998) sefialan que el KMO debe
ser igual o mayor a .70 y que seria inadecuado si es
menor a .50. Ademas, Teharani, et al. (2002) sefialan
que la prueba de esfericidad de Bartlett se lleva a cabo
para probar la hipétesis nula de que no existe una re-
lacion entre las variables y que una prueba estadistica
de significancia basada en chi cuadrado (x2) indica la
posible relacion entre los datos. Morgan & Griego
afiaden que la prueba de esfericidad de Bartlett debe
ser menor a .05 para que se considere significativa.

En total se realizaron tres anélisis de factores para
hacer la seleccion final de reactivos de la versién final
de la Escala de Incivilidad Laboral. De esta forma,
para el primer analisis de factores se incluyeron los 40
reactivos que cumplieron con el criterio de inclusién
del analisis anterior. Se realiz6 el primer anélisis de
factores usando el método de maxima verosimilitud a
través de una rotacién “varimax” con el cual se fijé
extraer cuatro factores, uno para cada una de las su-
bescalas contenidas en la Escala de Incivilidad Labo-

Tabla 4
Valores Eigen, Varianza Explicada y Varianza Acumulada del Primer Andlisis de Factores de los Reac—
tivos Pertenecientes a la Escala de Incivilidad Laboral
Factor Valor Eigen Varianza Explicada Varianza Acumulada
1 6.240 15.601 15.601
2 5.687 14.217 29.818
3 4.899 12.248 42.066
4 3.932 9.831 51.897
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ral. Para este analisis, los resultados de la KMO fue
igual a .931, mientras que la prueba de esfericidad de
Bartlett y la prueba de la bondad de ajuste fueron sig-
nificativas (2 = 8198.942, p <0.001; 2 = 1718.040,
p < 0.001, respectivamente). En la tabla 4, se puede
apreciar los valores Eigen, la varianza explicada por
cada factor y el total de varianza acumulada que fue
igual a 51.90%. Por otro lado, en las tablas 5, 6,7y8
se pueden apreciar las cargas factoriales por los reac-
tivos de las diferentes dimensiones de la Escala de In-
civilidad Laboral en los cuatro factores en este primer

analisis de factores.

En la tabla 5 se puede apreciar los reactivos per-
tenecientes a la dimension de Hostilidad que tienden
a agruparse bajo el factor 1. Mientras que en la tabla
6 se puede apreciar los reactivos pertenecientes a la
dimensién de Comportamientos Excluyentes que tien-
den a aglutinarse bajo el factor 2, en la tabla 7 que los
de la dimensién de Invasion a la Privacidad al factor
3y en la tabla 8 los de Habladurias bajo el factor 4.

Tabla 5
Carga Factoriales y Comunalidades de los Reactivos Pertenecientes a la Dimension de Hostilidad de la
Escala de Incivilidad Laboral en los Cuatro Factores
Factor

Reactivo 1 2 3 4 h?
1 v 25 24 13 .65

2 by A 15 21 18 .68

3 o2l .16 w2l 29 .69

4 .69 21 28 .69

5 .69 20 13 123 .70

6 35 .19 15 .54 .63

7 .63 25 A1 12 .61

8 I3 32 18 17 .69

9 S8 29 a3 28 . 63

10 .61 29 32 .10 .68

11 44 39 28 J7 .63

12 53 42 .19 11 .61

13 49 28 23 .16 .50

40 41 42 .53

41 .24 27 23 14 45
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Tabla 6

Cargas Factoriales y Comunalidades de los Reactivos Pertenecientes a la Dimension de Invasion a la

Privacidad de la Escala de Incivilidad Laboral en los Cuatro Factores

Factor
Reactivo 1 2 3 4 h?
14 18 18 14 .67
15 .10 12 14 29 .68
16 37 21 42 58
17 .19 .16 47 17 .54
18 12 15 a7 14 .65
19 .19 .20 3 17 .67
20 .19 26 .58 58
21 .34 .46 A2 .54
22 25 A2 48 12 .50
23 25 .29 .49 .10 .54
Tabla7

Cargas Factoriales y Comunalidades de los Reactivos Pertenecientes a la Dimension de
Comportamientos Excluyentes de la Escala de Incivilidad Laboral en los Cuatro Factores

Factor
Reactivo 1 2 3 4 h?
24 32 53 14 17 .59
25 25 59 27 25 71
26 .20 .63 22 15 .68
27 22 .67 .19 14 .60
28 .26 g3 .16 A1 .67
29 28 .16 13 11 72
30 4 18 14 .65
31 .20 59 15 .29 .60
32 .16 .66 15 33 .65

Tabla 8

Cargas Factoriales de los Reactivos Pertenecientes a la Dimension de Habladurias de la Escala de

Incivilidad Laboral en los Cuatro Factores

Factor
Reactivo 1 2 3 4 h?
33 45 .39 2] 41 38
34 31 .30 A1 58 .57
35 27 28 17 53 .59
36 .20 24 .16 a5 .68
37 23 .19 L Z 82 75
38 35 28 .19 .62 .66
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Como se habia mencionado anteriormente, se rea-
lizaron en total tres anélisis de factores para seleccio-
nar los reactivos que finalmente iban a componer la
version final de la Escala de Incivilidad Laboral. No
obstante, se pasara a discutir los resultados del tercero
de dichos analisis de factores y se omitird los resulta-
dos del segundo por razones de espacio. Para el tercer
analisis de factores se incluyeron los 22 reactivos que

cumplieron con el criterio de inclusién de los analisis
de factores anteriores. Se realizé este tercer analisis
de factores también usando el método de méaxima ve-
rosimilitud a través de una rotacién “varimax’’ con el
cual se fij6 extraer cuatro factores, uno para cada una
de las subescalas contenidas en la Escala de Incivili-
dad Laboral. Para este analisis, los resultados de la
KMO fue igual a .904, mientras que la prueba de es-

Tabla 9
Andlisis deFactores de la Version Final de la Escala de Incivilidad Laboral
Factor

Subescala Reactivo 1 2 3 4 h?

Hostilidad 1 55 29 m A1 35
2 74 21 16 14 B3
8 J14 22 16 125 .66
4 10 21 dd .64
5 1 13 .20 16 .62
7 .65 A1 27 .56
8 12 .19 A7 14 .64

Invasion Privacidad 14 17 .19 16 .63
15 J1 a3 13 25 .60
17 22 42 A5 15 .35
18 A2 .18 14 12 .62
19 19 16 17 A5 .63
20 19 57 26 48
22 26 45 A1 12 38

Comportamientos 23 .26 27 .7} 25 .64

Excluyentes 26 .16 .20 .64 18 .63
28 .26 .20 .10 11 .60
29 28 15 14 .10 .65
30 A1 18 d1 13 .59

Habladurias 35 .30 .20 24 48 47
36 24 19 21 18 .64
37 28 .19 .19 .80 .66

Valor Eigen 4.046 3.651 2.960 1.941

% Varianza Explicada 18.393 16.596 13.453 8.823

% Varianza Acumulada 18.393 34.989 48.442 57.265
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fericidad de Bartlett y la prueba de la bondad de ajuste
fueron significativas (y2 = 4025.834, p < 0.001; y2 =
497.040, p < 0.001, respectivamente). En la tabla 9
se puede apreciar las cargas factoriales obtenidas por
los reactivos seleccionados para la version final de la
Escala de Incivilidad Laboral y los valores Eigen, va-
rianza explicada y varianza acumulada de la misma.

Se llevé a cabo un analisis de correlacién
(véase la tabla 10). Esto se hizo para establecer la va-

tanto de tipo convergente como divergente al correla-
cionarla con sus subescalas y la Escala de Deseabili-
dad Social.

Se establecid la confiabilidad de la version final de la
Escala de Incivilidad Laboral a través de la técnica de
Alfa de Cronbach. En la tabla 11 se puede apreciar el
nimero de reactivos, coeficiente Alfa de Cronbach,
error estandar de medicion, media y desviacion estén-
dar de la Escala de Incivilidad Laboral y sus subesca-

lidez de constructo de la Escala de Incivilidad Laboral las.
Tabla 10
Matriz de Correlacion entre la Escala de Incivilidad Laboral y Sus subescala con la
Escala de Deseabilidad Social

Escala/Subescala 1 2 3 4 5 6
1. Incivilidad Laboral 1 824> B J9T* T4%* -.03
2. Hostilidad 1 SQ%* A S4x* .07
3. Invasién a la Privacidad 1 A48%* A4x* .01
4. Comportamientos Excluyentes 4 S0% .01
5. Habladurias 1 .2 yeE
6. Deseabilidad Social 1

Nota: n =310, *significativa a p <.05, **significativa a p <.01.

Tabla 11
Niimero de Reactivos, Coeficiente Alfa de Cronbach, Media, Desviacién Estindar y Error Estandar de
Medicion de la VersiénFinal de la Escala de Incivilidad Laboral y sus Subescalas

¢ Alfa de |Error Estianda . Desviacion | panoo
Escala/Subescala # Itemes|Cronbach | de Mediacion | Media | Estindar g
Hostilidad 7 .90 1.49 11.54 4.70 7-35
Invasion Privacidad Wi .87 1.80 11.31 4.48 7-35
Comportamientos Excluyentes 5 .87 1.52 9.70 4.22 5-25
Habladurias 3 .83 1.26 6.24 3.05 3-15
Incivilidad Laboral 22 .93 v 38.78 13.41 22-110

Nota: n =310
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Discusion

El proposito del presente estudio fue desarrollar y
validar la Escala de Incivilidad Laboral. Se utilizo
como guia el modelo propuesto por Martin y Hine
(2005) para desarrollar una escala multidimensional,
o sea se pretendi6 desarrollar una escala con cuatro di-
mensiones las cuales fueron Hostilidad, Invasién a la
Privacidad, Comportamientos Excluyentes y Habla-
durias. Como parte del desarrollo de la Escala de In-
civilidad Laboral, se establecieron dos criterios para
la seleccidn de los reactivos. El primero de estos cri-
terios fue un indice de discriminacion igual o mayor a
.30. Solamente un reactivo no cumpli6 con este crite-
rio, este reactivo fue el numero 39 que pertenecia a la
subescala de Hostilidad. El resto de los reactivos cum-
plid con este criterio.

El segundo criterio de seleccion fue una carga fac-
torial igual o mayor a .30 en el factor al cual supues-
tamente pertenecia y una menor a .30 en los demas
factores. En cuanto a este criterio de seleccion basado
en el analisis de factores, un total igual a 22 reactivos
cumplieron con este criterio. De estos 22 reactivos, 7
pertenecian a la subescala de Hostilidad, 7 a la subes-
cala de Invasion a la Privacidad, 5 a la subescala de
Comportamientos Excluyentes y 3 a la subescala de
Habladurias.

La Escala de Incivilidad Laboral obtuvo un coefi-
ciente de confiabilidad igual a .93 a través de la téc-
nica de Alfa de Cronbach y las de sus subescalas
fluctuaron entre .83 a.90. La subescala de Hostilidad
obtuvo el mejor coeficiente de confiabilidad, mientras
que la subescala de habladurias obtuvo el menor coe-
ficiente de confiabilidad y aun asi el mismo fue muy
bueno ya que obtuvo un .83. Tomando como base los
resultados encontrados, el analisis de confiabilidad
arrojo indices altos y positivos. Los resultados sugie-
ren que la Escala de Incivilidad Laboral es un instru-
mento con un conjunto de reactivos de buena calidad,
lo cual demuestra que es un instrumento confiable, por
tener una excelente consistencia interna. De esta
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forma, los resultados que arroje dicho instrumento
seran de una alta confiabilidad.

Cortina et al. (2001) introdujeron la WIS como
una escala breve y unidimensional, pero Martin y Hine
(2005) sefialan que no se debe limitar las conceptua-
lizaciones tedricas de la incivilidad en el lugar de tra-
bajo como un constructo unidimensional. De esta
forma, uno de los propdsitos del presente estudio fue
determinar si la Escala de Incivilidad Laboral podia
producir una medida con un conjunto de reactivos con
una estructura factorial mas compleja. Los analisis de
factores confirmatorios apoyan la estructura factorial
de cuatro dimensiones. Al parecer esta estructura fac-
torial provee apoyo a la idea de que quizas la incivili-
dad en el lugar de trabajo se explica mejor si se
conceptualiza como un constructo multidimensional

También se examino la validez de constructo de la
Escala de Incivilidad Laboral, sus subescalas correla-
cionéndolas con la Escala de Deseabilidad Social. Las
altas correlaciones entre la Escala de Incivilidad La-
boral y sus subescalas apoyan la validez de constructo
de tipo convergente. También las correlaciones mo-
deradas entre las subescalas sugieren que pudieran
considerar como medidas independientes entre si, pero
que son partes del constructo de Incivilidad en el lugar
de trabajo. Mas alla, la baja correlacion entre la Es-
cala de Incivilidad Laboral y sus subescalas con la Es-
cala de Deseabilidad Social sugieren que miden
constructos diferentes. De esta forma, se apoya la va-
lidez de constructo de tipo divergente de la Escala de
Incivilidad Laboral.

Limitaciones

La limitacién principal fue que la muestra fue se-
leccionada por disponibilidad. Por consiguiente, los
hallazgos con respecto a la validez y confiabilidad de
la Escala de Incivilidad Laboral estan limitados a la
muestra de estudio.




Otra limitacion fue que no se pudo llevar a cabo
una validacion cruzada. Con tan s6lo una muestra se
llevaron a cabo los analisis de reactivos, estudios de
confiabilidad y validez de la escala. Algunos autores
(Anastasi, 1988; Crocker y Algina, 1986), recomien-
dan que no se lleve a cabo la seleccion de reactivos,
los estudios de confiabilidad y validez con la misma
muestra, ya que los mismos errores de muestreo se po-
drian repetir.

Tampoco se pudo establecer la confiabilidad de la
escala a través del tiempo. Solamente se estudid la
confiabilidad de la escala a través de los elementos de
la misma. Resulta esencial establecer la consistencia
temporal de la escala ya que es una forma de confia-
bilidad que se tiene que estudiar para auscultar la uti-
lidad de la escala a través del tiempo.

Recomendaciones

Primeramente, se recomienda que se amplie la
muestra de personas que trabajan en las diferentes or-
ganizaciones tanto publicas como privadas. También
que se ausculte la estructura factorial de la escala con
otras muestras de personas empleadas para examinar
si se sostiene la estructura de cuatro factores y que de
esta forma se pueda llevar a cabo un proceso de vali-
dacion cruzada. Ademas, se debe examinar la confia-
bilidad a través del tiempo para ver cuan consistente
es la escala.

En conclusion, la Escala de Incivilidad Laboral
aparenta ser un instrumento valido y confiable para
medir si las personas empleadas perciben comporta-
mientos de incivilidad en sus lugares de trabajo. La
medicion de este tipo de comportamiento se hace ne-
cesario porque por lo regular no se toman muy en serio
en las organizaciones y existe evidencia de que estos
comportamientos desencadenan una diversidad de
conductas intensas tales como acoso psicologico,
agresiones fisicas e inclusive hasta muerte en los lu-
gares de trabajo. Es por esta razon que fue importante

Herndndez - Rovira

el desarrollo de la presente escala, para que en el fu-
turo se puedan llevar a cabo estudios relacionados a
la incivilidad en los lugares de trabajo de Puerto Rico,
ya que dichos comportamientos pueden tener un gran
impacto tanto para las personas empleadas como para
las organizaciones.
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