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Resumen

El proposito de este estudio fue determinar si existia una correlacion estadisticamente signi-
ficativa entre las manifestaciones de los comportamientos discresionales y su relacion con la
justicia organizacional, el compromiso organizacional, el contrato psicologico, la satisfaccion
laboral y los rasgos de personalidad desde el modelo de los cinco factores. Los instrumentos
fueron administrados a 204 participantes escogidos por disponibilidad. Los analisis estadisticos
reflejan que las actitudes de trabajo y los rasgos de personalidad estan altamente correlaciona-
dos y fungen como predictores de las manifestaciones de los comportamientos discrecionales.

Abstract

The aim of this study was to determine if a correlation existed statistically significant between
the manifestations of the discrecional behaviors and its relationship with the organizational
justice, the organizational commitment, the psychological contract, job satisfaction and the
features of personality from the pattern of the five factors. The instruments were administered
at 204 participants chosen by readiness. The statistical analyses reflect that the work attitudes
and the features of personality are highly correlated and work as predictors of the manifesta-
tions of the discretional behaviors.
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Los comportamientos discrecionales y
su relacion con las actitudes de trabajo y
los rasgos de personalidad desde el mode-
lo de los cinco factores las organizaciones
como sistemas abiertos e inteligentes estan
en constante vanguardia a los cambios. Las
personas al llegar a una organizacion estan
forjadas en sus creencias, personalidad y
conceptos valorativos de vida. No obstan-
te, el ambiente organizacional circundan-
te hace que se desarrollen percepciones
y actitudes que tendran repercusion en la
eventual ejecucion del desempefio. Cuando
una persona realiza una labor, no s6lo pone
de manifiesto aquellos requerimientos que
la organizacion solicita, también exhibe
comportamientos y actitudes que hacen la
diferencia en términos de calidad, produc-
cion, apego a las normas, renuncias y otros
aspectos laborales. Las actitudes de traba-
jo juegan un rol vital no so6lo en el aspecto
organizacional, sino también psicologico,
personal y social.

Davis y Newstrom (1989) sefialan que
los individuos estan forjados por cuatro con-
ceptos basicos, las diferencias individuales,
una persona total, un comportamiento mo-
tivado y la dignidad humana. Los emplea-
dos no se deslindan del entrelazado que le
conforma al ingresar a una organizacion.
En la modernidad, el trabajo es mas que
una fuente para generar ingreso, es una for-
ma de vida, una manifestacion de identidad
personal. Las personas poseen un rango de
movimiento y de libertad de acciones. Las
normas institucionales no limitan el libre
albedrio y el ser humano se manifiesta den-
tro de la organizaciéon de acuerdo a como
percibe su alrededor, sus preferencias, de-
seos y satisfaccion de los objetivos de vida.
Es una dinamica relacional donde la organi-
zacion necesita las personas y las personas
necesitan la organizacion.

Las organizaciones buscan al individuo
idoneo para el puesto, siendo éste el fin de
la seleccion. Gastan grandes sumas capaci-
tando a sus empleados en normas, proce-
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sos, pero obvian que el ser humano trabaja
guiado por motivos intrinsecos como la
satisfaccion, compromiso y sentirse parte
integral de una organizacion. Las personas
desean ser escuchadas y valorizadas, mas
alla del beneficio econémico que repre-
sentan organizacionalmente. Cada vez, las
relaciones humanas se afianzan en el am-
bito laboral. Lograr empleados satisfechos,
comprometidos, que antepongan los intere-
ses individuales es el norte de las empresas
de vanguardia.

Comportamientos Discrecionales

Los comportamientos discrecionales or-
ganizacionales marcan no solo el servicio,
sino también la vida de la organizacion y la
proyeccion de ésta. Smith, Organ y Near
(1983) sostenian que una organizacion
que depende solamente de sus huellas de
comportamiento preescrito es un sistema
social fragil. La realidad es que las perso-
nas manifiestan su satisfaccion, temores,
frustraciones, motivaciones a través de sus
acciones. Esto hace que las organizaciones
se fortalezcan, si el comportamiento es de
ayuda o mueran, si el comportamiento es
en contra de las normas y procedimientos.

Los comportamientos discrecionales
organizacionales son aquellas acciones que
no estan recogidas en el analisis de puesto,
pero que marcan de forma positiva o nega-
tiva la organizacion. Los comportamientos
llamados ciudadanos o comportamientos
pro sociales (Penner, Midili & Kegelmeyer,
1997; Smith et al. 1983) se manifiestan en
ayuda a los compaiieros y en acatar normas
institucionales. El comportamiento volun-
tario es un elemento vital para el funciona-
miento organizacional.

En contraparte, los comportamientos
contraproducentes o antisociales (Gruys
& Sackett, 2003; Muchinsky, 2001) se ma-
nifiestan en acciones que resultan nocivas
a la organizacion tanto a nivel individual
(agresiones) como a nivel organizacio-
nal (ausentismo, robo o sabotaje). Miles,




Spector, Borman & Fox (2002) afinan el
modelo integral de Spector y Fox (2002)
para los comportamientos discrecionales.
El modelo comienza con ambiente de tra-
bajo. Las personas buscan algo de vida y
trabajo que le provea un estimulo. Estas
formas de emocién producen tendencias a
la accién y a la intencion del acto. Emocio-
nes negativas producen comportamientos
contraproducentes y emociones positivas
producen comportamientos de ciudadania
organizacional. Los comportamientos en si
mismos afectan el ambiente y los emplea-
dos se encuentran circundando en situacio-
nes que inducen emocién. La persona que
manifiesta comportamientos de ciudadania
organizacional, recibe aprecio y recono-
cimiento, induciendo emocién positiva y
gran probabilidad de repetir el comporta-
miento. Existen condiciones de trabajo que
inducen a una emocién y a un subsecuente
comportamiento. Los constrefiidores orga-
nizacionales son situaciones que inhiben o
limitan el desempefio de las tareas. Se en-
cuentran; frustracion, ansiedad, conflicto
interpersonales, ser victima de comporta-
miento abusivo, sobre carga de trabajo, es-
tar relacionado con emociones negativas y
comportamientos contraproducentes.

Comportamientos de ciudadania
organizacional

Los resultados organizacionales de-
penden de las acciones cooperativas de los
individuos. Existe un comportamiento que
contribuye a la eficiencia de la organiza-
cion, que va mas alla de las responsabili-
dades requeridas en el analisis de puesto,
esto es el comportamiento organizacional
pro social o comportamiento de ciudadania
organizacional. Smith et al. (1983) identifi-
can tres tipos basicos de comportamientos
esenciales para el funcionamiento de las or-
ganizaciones. Primero, la persona debe ser
inducida a entrar y permanecer dentro del
sistema. Segundo, debe desarrollar roles
especificos y tercero, debe realizar activi-
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dades innovadoras y espontaneas mas alla
de los roles preescritos.

Smith et al. (1983) proponen dos di-
mensiones de ciudadania organizacional
que mas adelante configuraran el modelo
mas aplicado en investigaciones: altruis-
mo y conformidad general. La dimension
de altruismo esta definida como ayudar a
otras personas dentro de la organizacion.
Son acciones de como orientar un nuevo
empleado o asistir a alguien con una carga
de trabajo. La dimensiéon de conformidad
general, es una forma impersonal de con-
cienciacién ciudadana, no provee ayuda
inmediata a otra persona, pero ayuda indi-
rectamente a otras personas involucradas
en el sistema. De aqui en adelante, llama-
do concienciacion. Incluye ser puntual, asi
como no perder el tiempo. Smith et al. con-
cluyen que las dimensiones de altruismo
y concienciacion, emergen como factores
independientes del analisis de medidas de
ciudadania organizacional.

Borman, Penner, Allen y Motowidlo
(2001) desarrollan el concepto de ciudada-
nia organizacional. Este concepto contribu-
ye al desempeiio de la organizacion en con-
texto social, organizacional y psicologico,
que sirven como catalitico de actividades
de tareas y procesos. Los autores proponen
un modelo de cinco dimensiones: (1) per-
sistir con entusiasmo y esfuerzo extra para
completar las tareas exitosamente, (2) vo-
luntariedad para realizar aquellas tareas que
no forman parte del trabajo, (3) ayudar y
cooperar con otros, (4) seguir reglas y pro-
cedimientos organizacionales, (5) endosar,
apoyar y defender objetivos organizaciona-
les. Estas dimensiones, estan implicitas en
las organizaciones informales y en los roles
formales e informales que se encuentran
inmersos en las organizaciones. La organi-
zacion informal, por ejemplo, requiere de
buena voluntad de parte de sus miembros
y de cooperacion para que la organizacion
formal funcione.




En Puerto Rico, Rodriguez (2003) reali-
706 una investigacion sobre manifestaciones
de comportamientos de ciudadania orga-
nizacional y su relacion con actitudes de
trabajo encontrandose que el compromiso
afectivo y la satisfaccion laboral predicen
ciudadania organizacional. El compromiso
afectivo, la satisfaccion laboral y la justicia
organizacional fungieron como predictores
confiables para las dimensiones de ciudada-
nia organizacional.

Rosario-Hernandez & Rovira (2004a)
evidenciaron que el rasgo de extroversion,
la satisfaccion laboral, el compromiso mo-
ral, el contrato psicoldgico, el rasgo de
concienciacion, el compromiso afectivo,
el rasgo de extroversion y compromiso
afectivo fueron predictores validos para
las manifestaciones de ciudadania organi-
zacional. También Rosario-Hernandez &
Rovira (2004b) evidenciaron que la justicia
organizacional y sus dimensiones fueron
predictores confiables para las dimensiones
de ciudadania organizacional.

Comportamientos contraproducentes

Para Spector (2002) los comportamien-
tos contraproducentes son aquellos en los
cuales no es posible contar con el emplea-
do en las horas laborales, ya sea en aspecto
temporal o de manera permanente. Se en-
cuentran la separacion (ausentismo y rota-
cion), agresion, sabotaje y robo. Puede in-
cluir, incomodidad laboral y huelgas.

Antes de 1980 existen estudios investi-
gando comportamientos contraproducentes
en empleo como robo, sabotaje, bajo des-
empefio, tardanzas y ausentismo. No obs-
tante, fueron investigados como compor-
tamiento especifico antes de explorar los
comportamientos contraproducentes como
constructo. Hollinger y Clark (1982; cita-
dos en Gruys & Sackett, 2003) agruparon
el comportamiento contraproducente en
dos grandes categorias. La desviacion de
propiedad, que involucra hacer mal uso del
capital del empleado. Incluye robo, daio
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a la propiedad o mal uso de privilegio. En
contraparte, establecieron la dimension de
desviacion de produccion que es violar las
normas de como el trabajo debe ser cum-
plido. Incluye tardanzas, ausencias, largos
recesos y comportamientos que alteren la
produccion (uso de drogas y alcohol). Mas
adelante, Robinson y Bennet (1995; citados
en Gruys y Sackett, 2003) distinguieron en-
tre comportamientos dirigidos a la organi-
zacion y comportamientos interpersonales
(abuso verbal, acoso sexual).

Para Sacket (2002) el comportamiento
contra productivo se basa en el incumpli-
miento de dos conceptos: contrato psicolo-
gico y justicia organizacional. Para Boye
y Jones (1997) los comportamientos con-
traproducentes en el trabajo, se perciben
como reacciones a la frustracion y a la insa-
tisfaccion laboral. Jones (2003) sefiala que
mas del 75 % de los empleados manifiestan
algin comportamiento contraproducente,
como robo, ausentismo injustificado u otra
manifestacion.

Rosario-Hernandez & Rovira (2004a)
evidenciaron que el compromiso moral, la
satisfaccion laboral, el rasgo de conciencia-
cion y el compromiso necesario, la justicia
interaccional y el compromiso moral se
evidenciaron como predictores de compor-
tamientos contraproducentes organizacio-
nales.

Contrato Psicologico

En la dindmica relacional empleado y
organizacion, se presenta el contrato psi-
cologico, siendo uno de los aspectos mas
importantes de ésta dinamica (Muchinsky,
2001). Nichoff y Paul (2001) afirman que
los empleados que comprenden el contra-
to psicolédgico y las organizaciones que asi
lo promueven, presentan altos niveles de
satisfaccion laboral, compromiso organi-
zacional y las intenciones de mantener al
empleado. VanDyne y Ang (1998) eviden-
ciaron que los comportamientos de ciuda-
dania organizacional, correlacionaron po-




sitiva y significativamente con el contrato
psicoldgico. Rosario-Hernandez & Rovira
Millan (2004a) en su investigacion sobre
manifestaciones de ciudadania organiza-
cional, la variable de contrato psicologico,
no evidencid correlacion positiva con las
manifestaciones de ciudadania organiza-
cional y sus dimensiones. Ambos autores
(Rodriguez, 2003; Rosario-Hernandez &
Rovira, 2004a, 2004b) concuerdan en sus
hallazgos, al establecer que la variable de
contrato psicoldgico no fungié como pre-
dictor en las manifestaciones de compor-
tamientos de ciudadania organizacional.
Kickul, Neuman, Parker y Finkl (2001) evi-
dencid resultados significativos con la di-
mension de comportamientos antisociales.
La puntuacion de brecha de contrato psico-
logico, correlaciond positivamente con los
comportamientos anti ciudadanos.

Justicia Organizacional

El concepto de justicia organizacio-
nal propone, que los empleados que creen
que son tratados equitativamente presentan
actitudes positivas hacia el trabajo. La va-
riable de justicia es sumamente importan-
te, pues es considerada como base para el
comportamiento de ciudadania organiza-
cional. Muchinsky (2001) postula que si
los empleados creen que son tratados jus-
tamente, es mas probable que mantengan
actitudes positivas hacia el trabajo.

Moorman (1991) examind la relacion
entre justicia organizacional y las dimen-
siones de ciudadania organizacional. Los
empleados adoptan comportamientos de
ciudadania organizacional, toda vez que
perciben que la organizacion es justa tan-
to distributiva como procesalmente. Igual-
mente, Viswesvaran y Ones (2002) evi-
denciaron correlaciones fuertes entre las
dimensiones de justicia organizacional y la
ciudadania organizacional. Estos hallazgos
fueron avalados por investigaciones rea-
lizadas en Puerto Rico. Rodriguez (2003)
y Rosario-Hernandez & Rovira (2004a,
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2004b, 2006) evidenciaron que las mani-
festaciones de ciudadania organizacional
fueron exhibidas por las personas que per-
ciben justicia organizacional en cualquiera
de sus dimensiones.

Desde el polo de constructo de com-
portamientos contraproducentes, la justi-
cia organizacional también ha evidencia-
do sus investigaciones. Skarlicki y Folger
(1997) evidenciaron que la relacion entre
justicia distributiva y comportamientos
contraproducentes se encontré solamente,
cuando se muestra baja justicia interac-
cional y procesal. Jones (2003) establece
que el predictor mas fuerte para compor-
tamientos contraproducentes es la percep-
cion de injusticia. Estos comportamientos
discrecionales negativos, ocurren en res-
puesta de tratamiento injusto que podria
representar la restauracion de justicia.
Igualmente, Rosario-Hernandez & Rovira
(2004b) reflejaron correlaciones inversas
significativas en los comportamientos con-
traproducentes y sus dimensiones con la
justicia organizacional.

Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional es el gra-
do de fidelidad que siente un empleado por
la organizacion (Muchinsky, 2001). Esta
variable actitudinal posee tres componen-
tes. El componente afectivo, compromiso
necesario y el compromiso moral. Exis-
ten investigaciones (Bolon, 1997; Feather
& Rauter, 2004; Organ & Ryan, 1995) las
cuales han encontrado correlaciones signi-
ficativas entre la ciudadania organizacional
y la percepcion de compromiso organiza-
cional.

Para Rodriguez (2003) la dimension
de compromiso afectivo fue el predictor
mas fuerte en manifestaciones de ciudada-
nia organizacional y sus cinco dimensiones,
siendo la primera variable en entrar en las
ecuaciones de regresion. El compromiso
afectivo, moral fungieron como predicto-
res validos de manifestaciones de ciudada-




nia organizacional (Rosario-Hernandez &
Rovira, 2004a, 2004b, 2006). El compro-
miso necesario correlaciono inversamente
con las manifestaciones de ciudadania or-
ganizacional.

En relacion a comportamientos contra-
producentes, Rosario-Hernandez & Rovira
(2004b) incluyeron la variable de compro-
miso organizacional y sus dimensiones. El
compromiso organizacional y su dimen-
siones de compromiso moral, compromiso
afectivo, reflejo correlacion inversa signifi-
cativa con las manifestaciones de compor-
tamientos contraproducentes. En contrapar-
te, la dimension de compromiso necesario,
evidencié relacion positiva significativa,
con las manifestaciones de comportamien-
tos contraproducentes y sus dimensiones.

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion con el trabajo es el gra-
do de placer que el empleado obtiene de su
trabajo (Muchinsky, 2001). La investiga-
cion que sentd base en estudios posterio-
res de correlacion entre ciudadania orga-
nizacional fue la realizada por Smith et al.
(1983) donde se encontrd que la variable
de satisfaccion de trabajo correlaciond con
ciudadania organizacional, especificamente
con las dimensiones de altruismo y virtud
civil. Igualmente, Bateman y Organ (1983)
encontraron relacion positiva entre las ma-
nifestaciones de ciudadania organizacional
y la satisfaccion de trabajo. En contraparte,
Feather y Rauter (2004) y Kelloway et al.
(2002) no evidenciaron correlacion entre
los comportamientos de ciudadania organi-
zacional y la satisfaccion laboral.

En relacion a los comportamientos
contraproducentes, Boye & Jones (1997)
evidenciaron correlaciones inversas sig-
nificantes entre los comportamientos con-
traproducentes y la satisfaccion laboral.
Robinson y O’Leary-Kelly (1998) evi-
denciaron que si un miembro de un grupo
no exhibe comportamiento contra produc-
tivo igual que su grupo de trabajo, la sa-
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tisfaccién con sus compafieros es menor,
aumentando asi, las intenciones de aban-
donar la organizacion. El empleado que
exhibe menos comportamiento antisocial
que su grupo, esta menos satisfecho con
sus compaiieros. En Puerto Rico, la inves-
tigacion de Rosario-Hernandez & Rovira
(2004b) sobre comportamientos discrecio-
nales, incluy6 la variable de satisfaccion
laboral. Esta actitud hacia el trabajo, co-
rrelacioné inversa y significativamente con
los comportamientos contraproducentes
y sus dimensiones. Ademas, fue predictor
confiable, en andlisis de regresion para los
comportamientos contraproducentes y la
dimension de comportamientos contrapro-
ducentes organizacionales

Rasgos de Personalidad

Uno de los modelos mas utilizados en
personalidad es enmarcarlo como rasgos.
Un rasgo, se refiere por un lado a la tenden-
cia de comportamiento de una persona y de
igual forma puede denotar desplazamientos
psicologicos (actitudes, emociones, vias
de pensamiento y percepcion) que existen
dentro de una persona y explican su com-
portamiento (Hogan, 1990). Un rasgo de
personalidad es un conjunto de rasgos simi-
lares que ocurren y varian juntas, de mane-
ra que se puede describir la coleccion en un
solo término; el rasgo se infiere a partir de
las respuestas. Un tipo de personalidad es
una agrupacion de muchos rasgos que for-
man un arquetipo (Cohen, 1973).

El modelo de cinco factores, es el pa-
radigma de la investigacion moderna en
avaluo de personalidad. Esta metateoria
fue trabajada inicialmente por Norman
Warren, que establecido lo que identifico
como neuroticismo, agradabilidad, con-
cienciacion, estabilidad emocional y cul-
tura. El modelo del quinto factor emerge
en 1988 cuando se acepta el factor cinco,
como el marco conceptual en estudios de
personalidad (Carroll, 2002).




Una vez se afianza el concepto de ciu-
dadania organizacional, se comienza a es-
tudiar su relacion con otras variables para
establecer los determinantes que configu-
ran el modelo. Smith et al. (1983) incluye-
ron dentro de su investigacion una escala
de extroversion y neuroticiSmo como ras-
gos de personalidad, para determinar si son
parte del modelo de ciudadania organiza-
cional. El rasgo de extroversion no presen-
to valor predictivo para las dimensiones
de ciudadania organizacional: altruismo
y concienciacion. No obstante, el rasgo
de neuroticismo, presentd valor predicti-
vo para la dimension de altruismo. Organ
y Ryan (1995) evidenciaron correlaciones
entre rasgos de personalidad y ciudadania
organizacional. El rasgo de concienciacion,
correlaciond significativamente con las ma-
nifestaciones de ciudadania organizacional
en las dimensiones de altruismo y el rasgo
de agradabilidad, evidencid una correlacion
con la dimension de altruismo y concien-
ciacion. McNeely y Meglino (1994) encon-
traron que las organizaciones que promue-
ven los comportamientos de ciudadania
organizacional, seleccionan aplicantes con
altas puntuaciones en rasgos de agradabili-
dad y concienciacion.

Salgado (2002) presentd una correla-
cion entre el modelo de los cinco factores
y los comportamientos contraproducentes.
Para la manifestacion de ausentismo, no se
encontrd correlacion entre ésta medida y
el modelo de los cinco factores. De igual
forma, la dimension de accidentes no co-
rrelaciond con los rasgos de personalidad.
El criterio de comportamientos desviantes,
solo presento correlacion significativa en las
dimensiones de concienciacion y agradabi-
lidad. En contraparte, el criterio de rotacion
correlacion6 con las cinco dimensiones del
modelo de los cinco factores: estabilidad
emocional, extroversion, abierto a las ex-
periencias, agradabilidad y concienciacion.
Salgado (2002) concluye, que los rasgos de
personalidad pueden tomarse como predic-
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tores validos de comportamientos que de
alguna manera son contraproducentes a la
organizacion.

Los rasgos de personalidad también
poseen su investigacion en relacion a los
comportamientos contraproducentes orga-
nizacionales. Rosario-Hernandez & Rovira
(2004b) incluyeron en su estudio los ras-
gos de personalidad con hallazgos signi-
ficativos. Los rasgos de apertura a nuevas
experiencias y concienciacion, correlacio-
naron inversa y significativamente con los
comportamientos contraproducentes y sus
dimensiones. Por otra parte, los rasgos de
neuroticismo, extroversion y agradabilidad
correlacionaron inversa y significativamen-
te con los comportamientos contraprodu-
centes y la dimension de comportamientos
contraproducentes interpersonales.

Con estos postulados en mente, se desa-
rroll6 la presente investigacion. La misma
tenia como proposito auscultar si existia una
correlacion estadisticamente significativa
entre las manifestaciones de los comporta-
mientos discrecionales (ciudadania organi-
zacional / conductas contraproducentes) y
las actitudes de trabajo como la satisfaccion
laboral, la justicia organizacional, el com-
promiso organizacional, el contrato psico-
logico y los rasgos de personalidad bajo el
modelo de los cinco factores y como estas
variables ayudan a predecir la manifesta-
cion de conductas discrecionales.

METODO
Participantes

En este estudio, participaron 204 perso-
nas, empleados de diversas organizaciones
en el area sur de Puerto Rico quienes fueron
escogidos por disponibilidad. El 54.9% de
la muestra son del género masculino y el
45.1% son del género femenino. Referen-
te a los afos laborando en la organizacion,
40.2% llevaban entre 0 a 5 afios, y el 6.9
% llevaban trabajando mas de 21 afios para
la organizacion. El 75.0% de los partici-
pantes pertenecian de la empresa publi-




ca estatal, el 21.6% a la empresa privada;
mientras que solo un 3.4% reportd negocio
propio. Con relacion al tipo de empleo, 189
participantes poseian un trabajo permanen-
te, mientras que so6lo el 7.4 % poseian un
trabajo temporal. En cuanto a la edad de los
participantes del estudio, el 42.6 % reporto
estar entre los 31 a 41 aflos, mientras que el
6.9 % tenian mas de 50 afios.

Instrumentos

Para la realizacion de esta investigacion
se utilizaron varios instrumentos. Una hoja
de datos demograficos con las variables de
género, edad, afios trabajando en la agencia,
tipo de organizaciéon y tipo de empleo. El
primer instrumento fue la Escala de Ciuda-
dania Organizacional con las dimensiones
de altruismo, cortesia, caballerosidad, con-
cienciacion y virtud civil (Rosario-Hernan-
dez & Rovira, 2004c¢). Los coeficientes de
confiabilidad fluctian entre .61 y .85 para
las subescalas de la Escala de Ciudadania
Organizacional.

El segundo instrumento utilizado fue el
Indice de Conductas Laborales Contrapro-
ducentes con sus dimensiones de comporta-
mientos contraproducentes interpersonales y
comportamientos contraproducentes organi-
zacionales (Rosario-Hernandez & Rovira,
2008). El coeficiente de confiabilidad de este
instrumento es de .89 Para las dimensiones
de conductas contraproducentes interperso-
nales .85 y la dimension de conductas con-
traproducentes organizacionales, evidencio
coeficiente de confiabilidad alfa de .87. El
siguiente instrumento utilizado en la inves-
tigacion fue la Escala de Contrato Psicolo-
gico Organizacional (Rosario-Hernandez
& Rovira, 2008). La confiabilidad del ins-
trumento fue establecida mediante un alfa
de Cronbach, evidenciando .88.

La Escala de Justicia Organizacional
fue otro de los instrumentos utilizados en
la investigacion con sus dimensiones de
justicia distributiva/ procesal y justicia in-
teraccional. (Rosario-Hernandez & Rovira,
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2007). Los coeficientes de confiabilidad
alfa para esta escala fluctian entre .85 y
.90. Se adiciono ademas, la Escala de Com-
promiso Organizacional con sus dimensio-
nes de compromiso afectivo, compromiso
necesario 'y compromiso moral (Rosario-
Hernandez, 2002) El instrumento posee un
coeficiente alfa de Cronbach de .83. Los
coeficientes de confiabilidad de las sub di-
mensiones evidenciaron .82 para compro-
miso afectivo, .71 para compromiso moral
y .63 para compromiso necesario.

Para medir satisfaccion laboral, se
utilizé el Indice Descriptivo de Trabajo
(Smith, Kendal y Hulin, 1975) traducido
y adaptado como Indice Descriptivo del
Empleo (Lacot, Lopez y Martinez, 1991).
De este instrumento se utilizé la subes-
cala de satisfaccion general del trabajo.
El coeficiente de confiabilidad para esta
subescala de satisfaccion es de .92. Final-
mente, el Inventario de los Cinco Factores
de la Personalidad con sus dimensiones
de: neuroticismo, agradabilidad, concien-
ciacion, apertura a nuevas experiencias y
extroversion. (Andujar, De Jesus, Rosario-
Hernandez & Vélez, 2001). Los coeficien-
tes alfa del instrumento fluctuan entre .77
hasta .96. (Rosario-Hernandez, Rodriguez
y Rovira, 2004).

Procedimiento

En primer lugar, se solicit6 autorizacion
a la Universidad Bowling Green State de
Ohio para la utilizacion del Indice Descrip-
tivo de Trabajo (Smith et al., 1975) traduci-
do y adaptado como Indice Descriptivo del
Empleo (Lacot et al., 1991); escala de satis-
faccion general, en su version de espaiiol.
Una vez obtenida la autorizacion se proce-
di6 a la administracion de cuestionarios.

La entrega de cuestionarios y de orien-
tacion a los participantes se realizo de for-
ma individual o grupal, segun el caso lo
requiriera. Se le entregd a cada participante
la hoja de consentimiento, la hoja de datos
demograficos y los instrumentos para ser




contestados en su totalidad. Se otorgd tiem-
po razonable para contestar los instrumen-
tos y se recogieron por los investigadores.
Se orientd sobre los procedimientos para
garantizar la confiabilidad de las respues-
tas y la participacion voluntaria. Una vez
devueltos los instrumentos, los mismos se
analizaron en programa Statistical Package
for the Social Sciences (SPSS) version 12.0
para Windows.

RESULTADOS

En primer lugar, se presentaran las co-
rrelaciones para la Escala de Ciudadania
Organizacional y sus dimensiones con las
actitudes de trabajo y los rasgos de per-
sonalidad. Luego, se presentaran las co-
rrelaciones entre las manifestaciones de
comportamientos contraproducentes y sus
dimensiones con las actitudes de trabajo y
los rasgos de personalidad. Finalmente, se
presentaran los analisis de regresion para
las manifestaciones de comportamientos
discrecionales.

Como se observa en la Tabla 1 las mani-
festaciones de ciudadania y organizacional
y sus dimensiones evidenciaron correlacion
con la percepcion de justicia organizacional
y sus dimensiones de justicia distributiva
procesal ¢ interaccional. En relacion con el

compromiso organizacional, las manifesta-
ciones de ciudadania organizacional y sus
dimensiones correlacionaron con el com-
promiso afectivo, moral y necesario. Segiin
se evidencia en la Tabla 1, el constructo de
compromiso organizacional no presentd
correlacion con la ciudadania organizacio-
nal. En relacion con los rasgos de persona-
lidad, la extroversion, apertura a nuevas ex-
periencias, agradabilidad y concienciacion
evidenciaron correlaciones significativas
con las manifestaciones de ciudadania or-
ganizacional. El rasgo de neurotisismo fue
el tinico que no presento correlacion con las
manifestaciones de ciudadania organiza-
cional y sus dimensiones. La satisfaccion
laboral y el contrato psicolégico no pre-
sentaron correlaciones significativas con
las manifestaciones de ciudadania organi-
zacional (ver Tabla 1).

En la Tabla 2 se observan las correlacio-
nes para las manifestaciones de comporta-
mientos contraproducentes y su dimensio-
nes de comportamientos contraproducentes
interpersonales y organizacionales. La
justicia organizacional y sus dimensiones
de justicia distributiva/procesal y la justi-
cia interaccional presentaron correlacion
con las manifestaciones de los comporta-
mientos discrecionales. Para el compro-

Tabla N° 1. Matriz de correlacion entre la Escala de Ciudadania Organizacional y sus
dimensiones por las actitudes de trabajo y los rasgos de personalidad

Escala Ciudadania  Altruismo Concienciacion Cortesia Caballerosidad  Virtud Civil
Contrato -.062 -.073 .028 .050 -.052 -.088
Dist./Proc. 338%* 236%* .038 211%* 176% 352%%*
Interaccional 207%* .039 273%* .048 .087 2209%*
Justicia .346%* 182 179% A71%* .168%* 368%*
Afectivo 170%* .093 .089 150% .055 161*
Moral 153%* .089 210%* .143* 121 .023
Necesario -212%* -.091 -.154% -.129 -.060 -.233%*
Compromiso .068 .057 .075 .103 .065 -.023
Neuroticismo 119 .081 .075 .098 .023 .103
Extroversion 273%* 282%* .092 283%* .003 191%*
Apertura 282%* 273%* .061 235%* -.038 285%*
Agradabilidad ~ .324%* 337%* A81F* 284%* .055 179%*
Concienciacion .225%* 248%* 114 186%* -.020 157*
Satisfaccion .094 .090 .077 .106 .046 017

n=204, % p< .01, *p<.05
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miso organizacional, solo la dimension de
compromiso moral y el compromiso orga-
nizacional como constructo evidenciaron
correlaciones significativas. Para los rasgos
de personalidad segln se evidencia en la
Tabla 2, extroversion, apertura a nuevas ex-
periencias, agradabilidad y concienciacién
presentaron correlacion significativa con
las manifestaciones de los comportamien-
tos contraproducentes. El rasgo de neuroti-
cismo no presento correlacion significativa.
La satisfaccion laboral y el contrato psico-
légico no obtuvieron correlaciones signifi-
cativas (ver Tabla 2).

Como parte de los analisis estadisticos,
se realizaron analisis de regresion, para de-
terminar cuales de las actitudes de trabajo
y rasgos de personalidad actuaron como
predictores de los comportamientos de ciu-
dadania organizacional y sus dimensiones.

Como se puede observar en la Tabla 3, las
variables que predicen las manifestaciones
de comportamientos de ciudadania organi-
zacional como constructo, fueron la varia-
ble de justicia organizacional, seguido por
el rasgo de agradabilidad, del modelo de
personalidad.

Para la dimension de altruismo, los re-
sultados se presentan en la Tabla 4. Los
predictores fueron en el primer paso, la di-
mension de agradabilidad y en el segundo
paso, la variable de justicia distributiva/
procesal.

Se realiz6 ademads, analisis de regresion
a la dimension de concienciacion. Como se
presenta en la Tabla 5, las variables que
entraron en el modelo para predecir las
manifestaciones de concienciacion fueron
la variable de justicia interaccional y la
variable de compromiso moral.

Tabla N° 2. Matriz de correlacion entre el Indice de Conductas Laborales
Contraproducentes y sus dimensiones por las actitudes de trabajo y los rasgos de

personalidad
Escala Contraproducentes Interpersonales Organizacionales
Contrato 122 113 .103
Dist./Procesal -214%* -.268%** -.105
Interaccional -277%* -241%* - 250%*
Justicia =301 %* -317%* -212%%
Afectivo -.118 -.090 -.119
Moral -217%* -.156* =231
Necesario .082 .030 118
Compromiso -.150%* -.131 -.134
Neuroticismo -.069 -.043 -.082
Extroversion -218%* -.173% - 215%*
Apertura -.161* -.113 -.174%
Agradabilidad -.289%* -.240%** - 273%*
Concienciacion -.145% -.081 -.179%
Satisfaccion -.123 -.121 -.095

n=204, ¥*p< 01, * p<_.05

Tabla N° 3. Andlisis de regresion de manifestaciones de comportamientos de ciudadania
organizacional por las actitudes de trabajo y los rasgos de personalidad

Variable R R? B
Paso 1

Justicia .346 120 .346
Paso 2

Agradabilidad 449 202 288




Para la dimension de cortesia, fueron
dos variables las que entraron en el modelo
de regresion. Como se muestra en la Tabla
6, los predictores de manifestaciones de
cortesia fueron el rasgo de agradabilidad y
la variable de justicia distributiva/procesal.

Para la dimension de caballerosidad,
entrdé una sola variable independiente en
la ecuacién. Segun se puede observar en la
Tabla 7, la variable de justicia distributiva/
procesal funge como unico predictor de las
manifestaciones de caballerosidad.

Los predictores evidenciados para la
dimensién de virtud civil se muestran en
la Tabla 8. La regresion incluye dentro del
modelo cuatro variables. En primer lugar,

la variable de justicia organizacional, se-
guido por el rasgo de apertura a nuevas ex-
periencias. Como tercer paso, entra al mo-
delo el compromiso necesario. Finalmente,
la variable de satisfaccion laboral completa
la ecuacion de regresion.

Como parte de los analisis, se trabajaron
regresiones para los comportamientos con-
traproducentes y sus dimensiones. Como
se evidencia en la Tabla 9, las variables que
predicen las manifestaciones de comporta-
mientos contraproducentes como construc-
to, fueron la variable de justicia organizacio-
nal, seguido por el rasgo de agradabilidad.

Realizando analisis de regresion para
las dimensiones de comportamientos con-

Tabla N° 4. Andlisis de regresion para la dimension de altruismo por las actitudes de
trabajo y los rasgos de personalidad

Variable R R? B3
Paso 1

Agradabilidad 337 114 337
Paso 2

Dist./Procesal 394 155 204

Tabla N° 5. Andlisis de regresion para la dimension de concienciacion por las actitudes de
trabajo y los rasgos de personalidad

Variable R R? B
Paso 1

Interaccional 273 .075 273
Paso 2

Com. moral 318 .101 .166

Tabla N° 6. Andlisis de regresion para la dimension de cortesia por las actitudes de trabajo
y los rasgos de personalidad

Variable R R? B
Paso 1

Agradabilidad 248 .081 284
Paso 2

Dist./Procesal 338 115 185

Tabla N° 7. Andlisis de regresion para la dimension de caballerosidad por las actitudes de
trabajo y los rasgos de personalidad

Variable R R? B3
Paso 1
Dist./Procesal 176 .031 176




Tabla N° 8. Andlisis de regresion para la dimension de virtud civil por las actitudes de
trabajo y los rasgos de personalidad

Variable R R? B
Paso 1

Justicia .368 135 .368
Paso 2

Apertura 433 187 231
Paso 3

Com. Necesario 456 208 -.147
Paso 4

Satisfaccion 485 235 -.182

traproducentes interpersonales, fueron dos
variables las que entraron en el modelo.
Como se muestra en la Tabla 10, los pre-
dictores de manifestaciones de comporta-
mientos contraproducentes interpersonales
fueron la justicia organizacional y el rasgo
de agradabilidad.

Se realiz6 ademas analisis de regresion
a la dimension de comportamientos
contraproducentes organizacionales. Segun
sepuedeobservarenlaTabla11,lasvariables
que entraron en el modelo para predecir

las manifestaciones de comportamientos
contraproducentes organizacionales fueron
el rasgo de agradabilidad, seguido por la
variable de justicia interaccional.

DISCUSION

Como se muestra en los resultados pre-
sentados previamente las manifestaciones
de ciudadania organizacional estan alta-
mente relacionadas a las principales acti-
tudes de trabajo. La justicia organizacional
con sus dimensiones de justicia distribu-

Tabla N° 9. Andlisis de regresion para las manifestaciones de comportamientos
contraproducentes por las actitudes de trabajo y los rasgos de personalidad

Variable R R? B
Paso 1

Justicia 301 .091 -.301
Paso 2

Agradabilidad .396 156 -.258

Tabla N° 10. Analisis de regresion para la dimension de los comportamientos
contraproducentes interpersonales por las actitudes de trabajo y los rasgos de

personalidad
Variable R R? B3
Paso 1
Justicia 317 101 =317
Paso 2
Agradabilidad 378 .143 -.206

Tabla 11. Andlisis de regresion para la dimension de comportamientos organizacionales
contraproducentes por las actitudes de trabajo los rasgos de personalidad

Variable R R? B
Paso 1

Agradabilidad 273 .074 -273
Paso 2

Interaccional .355 126 -.229




tiva/procesal y justicia interaccional son
predictores confiables de las manifestacio-
nes de los comportamientos discrecionales
positivos. La dimension de justicia distri-
butiva/procesal evidencid relacion con las
manifestaciones de altruismo, cortesia,
virtud civil y el constructo de ciudadania
organizacional. La justicia interacional, por
su parte evidencio relacion con la ciudada-
nia organizacional, concienciacion, y virtud
civil. El constructo de justicia organizacio-
nal, presentd correlacion estadisticamente
significativa con ciudadania organizacio-
nal, concienciacion, cortesia, caballerosi-
dad y virtud civil. Estas correlaciones son
afianzadas por las regresiones de ciudada-
nia organizacional en donde se evidencid
que la justicia organizacional, en cualquiera
de sus manifestaciones es un predictor con-
fiable de los comportamientos pro-sociales
(Rodriguez 2003; Rosario-Hernandez &
Rovira, 2004b, 2006). Estos hallazgos con-
firman que a mayor percepcion de justicia
organizacional en cualquiera de sus mani-
festaciones, mayor probabilidad de exhibir
comportamientos de ciudania organiza-
cional. Muchinsky (2001) considera que
la justicia organizacional es la base de los
comportamientos pro sociales. Finalmente,
los hallazgos obtenidos confirman lo sefia-
lado por Muchinsky cuando postulaba que
las percepciones de justicia llevan al em-
pleado a comprometerse en comportamien-
tos discrecionales positivos.

El compromiso organizacional no evi-
dencio relacion con las manifestaciones de
ciudadania organizacional. En contraparte,
la dimensién de compromiso afectivo evi-
denci6 relacion con ciudadania organiza-
cional, cortesia y virtud civil. La dimension
de compromiso moral evidencio relacion
con ciudadania organizacional, conciencia-
cion y cortesia. Finalmente, la correlacion
con la dimension de compromiso necesario
fue interesante. A mayor compromiso ne-
cesario, menor la percepcion de ciudadania
organizacional, en sus dimensiones de con-
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cienciacion, y virtud civil. En analisis de
regresion, el compromiso moral fue predic-
tor para las manifestaciones de conciencia-
cion. De forma interesante, el compromiso
necesario entr6é al modelo para predecir la
dimension de virtud civil. (B=-.147). Exis-
ten investigaciones (Bolon, 1997; Feather
& Rauter, 2004; Rosario-Hernandez &
Rovira, 2006) donde el compromiso orga-
nizacional ha mostrado una fuerte relacion
con las manifestaciones de ciudadania orga-
nizacional. En relacién con el compromiso
necesario, los aspectos econémicos asocia-
dos al compromiso son negativos a las ma-
nifestaciones de comportamientos discre-
cionales positivos. (Rosario-Hernandez &
Rovira, 2004a, 2004b, 2006). El empleado
que se identifica con su organizacion, que
se siente parte de ella, esta fuertemente ata-
do a los comportamientos positivos, porque
entiende que a quien le beneficia es al em-
pleado, como parte integral de una organi-
zacion, mas alla del aspecto del dinero.

Los rasgos de personalidad evidencia-
ron correlaciones fuertes con las manifes-
taciones de ciudadania organizacional. El
rasgo de extroversion presentd correlacion
con ciudadania, altruismo, cortesia, y vir-
tud civil. El rasgo de apertura a nuevas
experiencias evidencid correlaciones con
la ciudadania organizacional, altruismo,
cortesia, y virtud civil. El rasgo de agrada-
bilidad presento correlaciones con todas las
dimensiones de ciudadania organizacional
a excepcion de caballerosidad. El rasgo de
concienciacion presentd correlacion con la
ciudadania organizacional, altruismo, con-
cienciacion, cortesia y virtud civil. Final-
mente, el rasgo de neurotiscismo no eviden-
ci6 correlacion con las manifestaciones de
ciudadania organizacional. En analisis de
regresion, el rasgo de agradabilidad actud
como predictor para la ciudadania organiza-
cional como constructo, para la dimension
de altruismo, y cortesia. El rasgo de apertura
de nuevas experiencias entré como segundo
paso para la dimension de virtud civil.




Estudios pioneros en rasgos de perso-
nalidad (Barrick & Mount, 1991; Fogli &
Whitney 1998; Organ & Lingl, 1995) po-
nen de manifiesto la importancia de los
rasgos de personalidad en los comporta-
mientos que no estan incluidos en el ana-
lisis de puesto pero son vitales para el fun-
cionamiento de la organizacion, McNeely
y Meglino (1994) postulan que aquellas
organizaciones que promueven el compor-
tamiento de ciudadania organizacional, se-
leccionan aplicantes con altas puntuaciones
en rasgos de agradabilidad y conciencia-
cion.

El contrato psicologico y la satisfaccion
laboral no presentaron correlacion con las
manifestaciones de ciudadania organiza-
cional y sus dimensiones. Con relacion a
la satisfaccion laboral Feather y Rauter
(2004) no evidenciaron una relacion entre
las manifestaciones de comportamientos
de ciudadania organizacional y la satisfac-
cion laboral. De igual manera, Kelloway,
Loughlin, Barling y Nault (2002) no evi-
denciaron relaciones significantes entre la
variable de satisfaccion laboral y las mani-
festaciones de comportamientos de ciuda-
dania organizacional. Como dato interesan-
te, en las dimensiones de concienciacion,
virtud civil y ciudadania organizacional,
los promedios mas altos fueron evidencia-
dos por los participantes que reportaron no
estar satisfechos. En contraparte, en las di-
mensiones de altruismo, cortesia y caballe-
rosidad, los promedios maés altos fueron ex-
hibidos por los participantes que reportaron
estar satisfechos con sus empleos. Sobre
este particular, McNeely y Meglino (1994)
sefialan que para el beneficio individual de
ciudadania organizacional, los factores per-
sonales son importantes con satisfaccion
toda vez, que contribuyen a la decision de
ayudar a otros. Bolon (1997) también sos-
tenia que el empleado satisfecho manifiesta
comportamientos de ciudadania organiza-
cional dirigidos hacia otros individuos en el
ambiente de trabajo.
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En relacion con el contrato psicologico,
los promedios mayores de los participantes
que perciben que el patrono no esta obliga-
do a cumplir estas expectativas son en las
dimensiones de altruismo, virtud civil, ca-
ballerosidad y ciudadania organizacional.
En contraparte, en las dimensiones de con-
cienciacion y cortesia, la percepcion de los
empleados es que el patrono esta obligado
a cumplir con el contrato psicoldgico. En
las investigaciones de Rosario-Hernandez
& Rovira (2004a, 2004Db) el contrato psico-
légico, no evidencio relacion con los com-
portamientos de ciudadania organizacional.
Se puede inferir que para esta muestra, que
el patrono cumpla o no con las expectativas
del contrato psicologico, no es un motiva-
dor de peso en comportamientos de ciuda-
dania organizacional.

Los comportamientos contraproducen-
tes, presentaron correlacion inversa signi-
ficativa con la percepcion de justicia orga-
nizacional. Es una relacién inversa entre
dichas variables, ya que a menor percep-
cion de justicia organizacional, mayor po-
sibilidad de exhibir comportamientos con-
traproducentes. Jones (2003) encontrd que
el predictor mas fuerte de comportamientos
contraproducentes, es la percepcion de in-
justicia organizacional.

En andlisis de regresion para las ma-
nifestaciones de comportamientos contra-
producentes, la justicia organizacional fue
la primera variable en entrar al modelo de
regresion para comportamientos contrapro-
ducentes y comportamientos contraprodu-
centes interpersonales. La dimension de
justicia interaccional, configur6 la segunda
variable en entrar a la ecuacion de regre-
sion, para la dimensiéon de comportamien-
tos contraproducentes organizacionales.
Skarlicki y Folger (1997) encontraron que
los comportamientos contraproducentes se
exhiben, cuando existen bajas percepciones
de justicia interaccional y procesal. Kickul
etal. (2001) encontraron una fuerte relacion
inversa entre la justicia procesal y la justi-




cia interacccional con los comportamientos
contraproducentes, siendo la justicia inte-
raccional la de mayor fuerza de relacion.

Para la percepcion de compromiso
organizacional, la dimension de compro-
miso moral presentd correlacion con las
manifestaciones de los comportamien-
tos contraproducentes y el constructo de
compromiso evidencid correlaciéon con
los comportamientos contraproducentes.
Rosario-Hernandez & Rovira (2004b) ob-
tuvieron hallazgos similares. La dimension
de compromiso moral relaciono significati-
vamente con los comportamientos contra-
producentes y sus dimensiones. Se puede
inferir que la baja lealtad a la organizacion,
puede estar altamente relacionada a las
manifestaciones de comportamientos con-
traproducentes, mas alla de los costos eco-
némicos que podria representar el exhibir
comportamientos contraproducentes antes
de abandonar el centro de trabajo.

Los rasgos de personalidad evidencia-
ron correlaciones inversas significativas
con las manifestaciones de los comporta-
mientos contraproducentes. Es menester
sefalar que el rasgo de agradabilidad actud
como predictor valido para las manifesta-
ciones de comportamientos discreciona-
les negativos. Salgado (2002) y Rosario-
Hernandez & Rovira (2004b) evidenciaron
correlaciones significativas entre los rasgos
de personalidad y las manifestaciones de
comportamientos contraproducentes. El
contrato psicoldgico no evidencid correla-
ciones con las manifestaciones de compor-
tamientos contraproducentes. Igualmente,
Rosario-Hernandez & Rovira (2004b) no
evidenciaron correlaciones entre entras dos
variable. La satisfaccion laboral no presen-
to correlacion con las manifestaciones de
comportamientos contraproducentes.

Actitudes organizativas como satisfac-
cion laboral, el contrato psicologico y el
compromiso organizacional no evidencia-
ron fortaleza con cualquiera de los polos
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opuestos de manifestaciones discrecionales.
Sin lugar a dudas, la percepcion de justicia
o la falta de ésta, es el catalitico principal
para los comportamientos discrecionales.
El ser humano no se desprende de su per-
sonalidad al momento de ejercer una tarea.
Los hallazgos encontrados ponen de mani-
fiesto, la necesidad de evaluar los rasgos de
personalidad en el &mbito laboral. Los em-
pleados muestran mas de los requisitos mi-
nimos requeridos para un puesto. Ademas,
de sus conocimientos, destrezas y habilida-
des, la personalidad es parte del entramado
laboral que conforma la organizaciéon como
sistema abierto y totalitario.

Como toda investigacion, la presente
investigacion tuvo como limitacion que la
muestra fue seleccionada por disponibili-
dad. Esto implica que la misma no es una
representativa del universo de empleados,
limitando de esa forma el alcance de los
resultados. La muestra fue una homogé-
nea, concentrandose los participantes en
una misma agencia de servicio. Algunos
participantes mostraron resistencia a res-
ponder los cuestionarios por temor a que
sus respuestas fueran identificadas. Se su-
giere para futuros estudios que se amplié
la muestra de investigacion y se incluyan
variables como cultura organizacional.

A pesar de las limitaciones presenta-
das, los resultados de este estudio resaltan
la necesidad de estimular a los empleados
en comportamientos de ciudadania orga-
nizacional y de enfatizar los conceptos de
justicia organizacional, compromiso moral,
compromiso afectivo y de comenzar a pun-
tuar la importancia de la personalidad en el
eventual desempefio organizacional. El be-
neficio de exhibir comportamientos positi-
vos es dual, logra un empleado con sentido
de pertenencia, con altos niveles de justicia
y mantiene la organizacion en 6ptimas con-
diciones para lidiar con las presiones que
surgen dia a dia, en la consecucion de las
metas organizacionales.




Referencias

Andujar, C., De Jests, R., Rosario, E. y
Vélez, B. (2001). Inventario de los Cin-
co Factores de la Personalidad. San
Juan, Puerto Rico: De Jestis & Andujar
Associates.

Bateman, T. y Organ, D. (1983). Job sa-
tisfaction and the good soldier:The re-
lationship between affect and employee
“citizenship”. Academy of Manage-
ment Journal, 26, 4, 587-595.

Barrick, M. y Mount, M. (1991). The big
five personality dimensions and job per-
formance: A meta-analysis. Personnel
Psychology, 44, 1, 1-25.

Bolon, D. (1997). Organizational citizen-
ship behavior among hospital emplo-
yees: A multidimensional analysis
involving job satisfaction and organiza-
tional commitment. Hospital & Health
Services Administration, 42, 2, 221
245.

Borman,W., Penner, L., Allen, T. y Motowidlo,
S. (2001). Personality predictors of citizen-
ship performance. International Journal of
Selection and Assessment, 9, 1, 52-59.

Boye, M. y Jones, J. (1997). Organizational
culture and employee counterproducti-
vity. In R. Giacalone & J. Greenberg.
(Eds.), Antisocial Behavior in Organi-
zations (pp. 172—184). California: Sage
Publications.

Carroll, J. (2002). The five factor persona-
lity model: How complete and satisfac-
tory it is? In H. Braun, D. Jackson &
D. Wiley. (Eds.), The role of constructs
in psychological and educational mea-
surement. (pp. 97-126) New Jersey:
Lawrence Erlbaum Associates Publi-
shers

Davis, K. y Newstrom. J. (1989). Human
behavior at work: Organizational beha-
vior. (8thed.). New York: McGraw Hill,
Inc.

Feather, N. y Rauter, K. (2004). Organiza-
tional citizenship behaviors in relation

135

to job status, job insecurity, organizatio-
nal commitment and identification, job
satisfaction and work values. Journal of
Occupational and Organizational Psy-
chology, 77, 81-94.

Fogli, L. y Whitney, K. (1998). Assessing
and changing managers for new orga-
nizational roles. In R. Jeanneret & R.
Silzer (Eds.), Individual psychological
assessment: Predicting behavior in or-
ganizational settings. (pp. 285-329).
San Francisco: Jossey-Bass.

Gruys, M. y Sackett, P. (2003). Investiga-
ting the dimensionality of counterpro-
ductive work behavior. [International
Journal of Selection and Assessment,
11, 1,30-44.

Jones, D. (2003). Predicting retaliation in
the workplace: The theory of planned
behavior and organizational justice.
Academy of Management Best Confe-
rence Paper,1-6.

Hogan, R. (1990). Personality and persona-
lity measurement. In M. Dunnette & L.
Hough (Eds.), Handbook of industrial
organizational psychology. (Vol. 11, pp.
875-919). California: Consulting Psy-
chology Press, Inc.

Kelloway, E., Loughlin, C., Barling, J. y
Nault, A. (2002). Self-reported counter-
productive behaviors and organizatio-
nal citizenship behaviors: Separate but
related constructs. International Jour-
nal of Selection and Assessment, 10, 2,
143-151.

Kickul, J., Neuman, G., Parker, C.y Finkl,
J. (2001). Settling the score: The role of
organizational justice in the relationship
between psychological contract breach
and anticitizenship behavior. Employee
Responsabilities and Rights Journal,
13, 2, 77-95.

Lacot, 1., Lépez, N. y Martinez, E. (1991).
El indice Descriptivo del Empleo: Tra-
duccion y validacion en una muestra




de empleados en Puerto Rico. Revista
Puertorriqueiia de Psicologia, 7, 93-98.

Neely, B. y Meglino, B. (1994). The role of
dispositional and situational antecedents
in prosocial organizational behavior: An
examination of the intended beneficia-
ries of prosocial behavior. Journal of
Applied Psychology, 79, 836—844.

Miles, D., Spector, P., Borman, W. y Fox, S.
(2002). Building an integrative model
of extra role work behaviors: A com-
parison of counterproductive work be-
havior organizational citizenship beha-
vior. International Journal of Selection
and Assessement, 10, 1, 51-57.

Moorman, R. (1991). Relationship between
organizational citizenship behaviors:
Do fairness perceptions influence em-
ployee citizenship? Journal of Applied
Psychology, 76, 845-856.

Muchinsky, P. (2001). Psicologia Aplicada
al Trabajo. Espaiia: Parananinfo.

Niehoff, B. y Paul, R. (2001). The just
workplace: Developing and maintain-
ing effective psychological contracts.
Review of Business, 22, 2, 17- 23.

Organ, D. y Lingl. A. (1995). Personality,
satisfaction and organizational citizen-
ship behavior. Journal of Social Psy-
chology, 135, 3, 339-351.

Organ, D. y Ryan, K. (1995). A meta-
analytic rewiew of attitudinal and dis-
positional predictors of organizational
citizenship behavior. Personnel Psy-
chology, 48, 4, 775-803.

Penner, L., Midili, A. y Kegelmeyer, J.
(1997). Beyond job attitudes: A perso-
nality and social psychology perspecti-
ve on the causes of organizational citi-
zenship behavior. Human Performance,
10, 2, 111-131.

Robinson, S. y O’Leary-Kelly, A. (1998).
Monkey see, monkey do: The influence
work groups on the antisocial behavior
of employees. Academy of Management
Journal, 41, 6, 658-672.

Rodriguez, J. (2003). Los efectos de la

satisfaccion laboral, compromiso or-
ganizacional, justicia organizacional,
contrato psicologico y variables socio-
demograficas en la manifestacion de
comportamientos relacionados a la ciu-
dadania organizacional. Tesis de Maes-
tria sin publicar. Pontificia Universidad
Catolica de Puerto Rico.

Rosario-Hernandez, E. (2002). Desarrollo
y validacion de la Escala de Compromi-
so Organizacional. Revista Puertorri-
queria de Psicologia, 13, 185-198.

Rosario-Hernandez, E., Rodriguez, A. &
Rovira, L.V. (2004). Estudio explorato-
rio de la propiedades psicométricas del
Inventario de los Cinco Factores de la
Personalidad, Revista Puertorriquena de
Psicologia, 15,26-41.

Rosario-Hernandez, E. & Rovira, L.V.
(2004a, Octubre). La ciudadania or-
ganizacional y su relacion con los
rasgos de personalidad, variables or-
ganizacionales 'y sociodemogrdficas.
Ponencia presentada en el 3¢ Congreso
Dominico-Puertorriquefio:  “Calidad”,
Universidad Interamericana de PR, San
German, PR.

Rosario-Hernandez, E. & Rovira, L.V.
(2004b, Noviembre). Posibles predic-
tores de los comportamientos discre-
cionales en el trabajo en una muestra
de empleados en Puerto Rico. Ponen-
cia presentada en la 51™ Convencion
Anual de la Asociacion de Psicologia de
Puerto Rico: “Las familias contempora-
neas en Puerto Rico: nuevas configura-
ciones, retos y oportunidades”, Ponce,
Puerto Rico.

Rosario-Hernandez, E. & Rovira, L.V.
(2004c). Desarrollo y validacion de la
Escala de Ciudadania Organizacional.
Revista Puertorriqueiia de Psicologia,
15, 1-25.

Rosario-Hernandez, E. & Rovira, L.V.
(2006). Posibles predictores de las con-
ductas de ciudadania organizacional en
una muestra de empleados en Puerto




Rico. Revista Interamericana de Psico-
logia Ocupacional, 25(2), 71-86.

Rosario-Hernandez, E. & Rovira, L.V.
(2007). Desarrollo y validacion de la
Escala de Justicia Organizacional. Re-
vista Ciencias de la Conducta, 22(1),
61-78.

Rosario-Hernandez, E. & Rovira, L.V.
(2008). Desarrollo y validacion de la
Escala de Contrato Psicoldgico Organi-
zacional. Revista Caribeiia de Psicolo-
gia, 1(1), 16-23.

Rosario-Hernandez, E. & Rovira, L.V.
(2008). Desarrollo y wvalidacion del
indice de Conductas Laborales Con-
traproducentes (ICLC). Revista Intera-
mericana de Psicologia Ocupacional,
2008, 27(1), 16-27.

Sackett, P. (2002). The structure of coun-
terproductive work behaviors: dimen-
sionality and relationships with facets
of job performance. International Jour-
nal of Selection and Assessment, 10, 1,
5-11.

Salgado, J. (2002). The big five persona-
lity dimensions and counterproductive
behaviors. International Journal of Se-
lection and Assessment, 10, 1, 117-125.

Skarlicki, P. y Folger, R. (1997). Retalia-
tion in the workplace: The roles of dis-

137

tributive, procedural and interactional
justice. Journal of Applied Psychology,
82, 416-425

Smith, C., Kendall. M. y Hulin. C. (1975).
The measurement of satisfaction in work
and retirement. Ohio, USA: Bowling
Green State University.

Smith, C., Organ, D.y Near, J. (1983).
Organizational citizenship behavior:
Its nature and antecedents. Journal of
Applied Psychology, 68, 4, 653-663.

Spector, P. (2002). Psicologia Industrial
Organizacional. Mexico: Editorial Ma-
nual Moderno.

Spector, P. y Fox, S. (2002). An emotion-
centered model of voluntary work
behavior: Some parallels between
counterproductive work behavior and
organizational citizenship behavior.
Human Resource Management Review,
12,1-24.

VanDyne, L. y Ang, S. (1998). Organizatio-
nal citizenship behavior of contingent
workers in Singapore. Academy of Ma-
nagement Journal, 41, 6, 692-703.

Viswesvaran, C. y Ones, D. (2002). Exa-
mining the construct of organizational
justice: A meta-analytic evaluation of
relations with work attitudes and beha-
viors. Journal of Business, 38, 3, 193-
204.




