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El capital psicologico positivo y su relacién con comportamientos discrecionales en
trabajadores peruanos

Se evalud la relacion existente entre el capital psicologico positivo, las conductas de
ciudadania organizativa y las conductas contraproducentes de trabajo a través de un
estudio transversal correlacional-causal. Para esto, se cont6 con una muestra de 137
trabajadores de diversas organizaciones de Lima Metropolitana entre 21 y 63 afios de
edad (M=36.51; DE=9.71). Los resultados mostraron relaciones directas entre el capital
psicoldgico y las conductas de ciudadania organizativa, y relaciones inversas entre el
capital psicolégico y las conductas contraproducentes de trabajo. Ademas, se
encontraron diferencias dentro de las variables a nivel de edad y experiencia laboral
total. Los resultados aportan evidencia acerca de la importancia del desarrollo del
capital psicolégico dentro de las organizaciones para la generacion de conductas
deseables en el entorno de trabajo. Las limitaciones y recomendaciones son incluidas al
final del estudio.

Palabras clave: Capital psicoldgico positivo, conductas de ciudadania organizativa,
Conductas contraproducentes de trabajo.

Abstract

The relation between positive psychological capital, organizational citizenship
behaviors and counterproductive work behaviors was assessed through a correlational-
causal cross-sectional study. A sample of 137 workers from a broad cross-section of
organizations of the city of Lima between 21 and 63 years old (M=36.51; DE=9.71) was
collected. Results showed direct relationships between psychological capital and
organizational citizenship behaviors and inverse relationships between psychological
capital and counterproductive work behaviors. Also, differences were found among the
variables in age and total work experience. Results evidence the importance of the
development of positive psychological capital inside organizations to generate desirable
behaviors in the work environment. The study concludes with limitations and
implications for future research.

Keywords: Positive psychological capital, organizational citizenship behaviors,
counterproductive work behaviors.

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




Tabla de contenidos

gy go]o (0ot o] o ISP UROSPOROt 1
Capital PSICOIOUICO POSITIVO .....ccueeiiciieiicie ettt ettt sttt e re e s 2
Conductas de ciudadania organizacional ............cccccveveeiieii e 5
Conductas contraproducentes de trabajo.........ccceiveieeieeieeieeceee e 7

1153 (oo o RSO 11
PaFTICIPANTES ...ttt ettt et et e et e e ate s et e s aaesbeeste e be e be e reenreenreeraenaes 11
1Y T=To [To] o o OO PRSP 12
PrOCEAIMIEINTO ....euviieeieeieeese ettt s b e sttt et e ste s b e eae et e s beebeeseentenaesaea 13
ANALISIS 8 DALOS.....c.eeeiieiieieeieeieee ettt sttt st sae et et sbe st et et nbe e 13

RESUITAAOS ...ttt sttt sttt ettt et s bt et et ebesse e st e tesbeeneeneensenbesaeens 15
L= ol ] o] (1Yo LTSS 15
Relacidn entre Capital Psicol6gico Positivo, Conductas Contraproducentes de Trabajo y
Conductas de Ciudadania OrganizatiVa............cceecueecieeiesieeie et eve e ere e 16
ComPAaraciones 08 MEUIA ........c.eceereerierieeite et et eteeteete st e seesre et eesteesseesseeseensesssessnesseesnsens 17

Discusion ...... M. .. JEEEREE b R ........ccreefeeeene SR | | ot ..c..ccooeveeeeoe 19
Capital Psicoldgico y Conductas de Ciudadania Organizacional.............ccccvevvevvereeivennnnne 19
Capital Psicoldgico y Conductas Contraproducentes en el Trabajo........cccecvveevevcverceerieennnnne 21
Diferencias demOQrafiCaS.......cuiieieierieiiseeieiee ettt ae b e b eae e s 21
Limitaciones ¥ reCOMENUACIONES. .....c.viivierieerieeiieteeteeste et eteeaeseteseeesseesteesreesseesseesseenseensennns 23

Referencias biblOGrafiCas .........cc.eviiiiieieiece ettt et s be e ne s 25

A 0 1= 0 LTSS 31
Apéndice A: Consentimiento INfOrMado..........cc.eoeriiiieieriericeerese e 31
ApPENice B: FIChA 08 DAL0S........ccueeuieeieieiisie ettt sae st e st se e sesseeneesnens 32
Apéndice C: Permiso de investigacion — PCQ-24 ...........ccceveeeeieiienesieiesie e eeeinens 33
Apéndice D: Permiso de Investigacion — ECO..........cccevuevieviiieieieseceeeesie e 34
Apéndice E: Escala de Conductas Contraproducentes de Trabajo (CCP-C)..........ccccueuennee. 35

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




CAPITAL PSICOLOGICO Y COMPORTAMIENTOS DISCRECIONALES 1

Introduccion

En el Perl la investigacion en comportamiento organizacional es practicamente
inexistente. De acuerdo a Flores y Salas (2011) esto es debido a la fuerte carga
educativa de los profesores en las universidades, la falta de demanda de investigacion en
las organizaciones y la falta de presion legal del gobierno. Acerca de ello, Ledn (2013)
expone que la principal causa de esto es la falta de tradicidn investigativa dentro de las
universidades y de conexion con las organizaciones, asi como de la falta de material
para llevar a cabo actividades de investigacion. Por estas razones, la psicologia
organizacional se encuentra casi exclusivamente dedicada a la practica profesional
dentro del Pert y hay un bajo nimero de articulos, casos y libros en el campo (Flores y
Salas, 2011).

Sin embargo, en los dltimos afios se viene dando un cambio en torno a la
investigacion dentro del comportamiento organizacional, dado el hecho de que las
empresas en temas de gestion del talento han comenzado a hacer analisis avanzados de
datos para guiar sus decisiones de inversién en Recursos Humanos (Gestion, 2015). De
acuerdo a la encuesta “Gestion de Recursos Humanos basada en evidencias: El puente
entre su gente y la entrega de resultados de negocio”, elaborada por KPMG, la gestién
de Recursos Humanos basada en evidencias, que apunta a la utilizacién de datos,
analisis e investigacion, es ahora considerada estratégica para el 59% de ejecutivos
(Gestion, 2015).

Desde el panorama mundial, Luthans (2002a) discute que la perspectiva en la
investigacion del comportamiento organizacional ha sido caracterizada por la
negatividad, citando la atencién por la investigacion en afectos negativos, estrés y
burnout, resistencia al cambio y otras deficiencias en gerentes y empleados. Con el
objetivo de romper este esquema y traer elementos de la psicologia positiva al ambiente
de trabajo, Luthans (2002b) propone el concepto de comportamiento organizacional
positivo (POB, segun sus siglas en inglés), el cual estd definido como “el estudio y la
aplicacion de fortalezas y capacidades psicoldgicas humanas orientadas positivamente
gue pueden ser medidas, desarrolladas y gestionadas efectivamente para la mejora del
desempefio” (Luthans 2002b, p.59). La relevancia del estudio del POB radica en el
entorno dinamico que enfrentan las organizaciones de hoy en dia (ej. Globalizacion,

tecnologia); la relativa novedad de los constructos al campo del comportamiento
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CAPITAL PSICOLOGICO Y COMPORTAMIENTOS DISCRECIONALES 2

organizacional; y, el cambio en las expectativas de empleadores y empleados (ej.
Desarrollo de conductas de ciudadania organizacional) (Avey, Luthans & Youssef,
2010; Luthans & Avolio, 2009).

Entre los constructos de la psicologia positiva, el Capital Psicolégico positivo -
constructo de segundo orden conformado por la esperanza, la resiliencia, el optimismo y
la autoeficacia- estudia los estados psicologicos que atraviesan las personas en espacios
laborales (Luthans & Youssef, 2004). Esto lo diferencia del estudio de otros constructos
de la psicologia positiva, centrados en rasgos (Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007).

Los estados y los rasgos son considerados como categorias independientes y
dicotomicas de los constructos, por lo que Luthans, et al. (2007) los representan a lo
largo de un continuo determinado por los grados relativos de la estabilidad en la
medicion y la apertura al cambio y desarrollo: (1) Estados positivos, que son
momentaneos, muy cambiantes y representan a nuestros sentimientos; (2) Estados
psicologicos, que son relativamente maleables y abiertos al desarrollo; (3) Rasgos, que
son relativamente estables y dificiles de cambiar, como los factores de personalidad y
fortalezas, y (4) Rasgos positivos, que son muy estables, fijos y muy dificiles de
cambiar, como, la inteligencia, el talento y las caracteristicas positivas hereditarias.

Por lo tanto, el estudio de los estados psicolégicos -que son abiertos al
aprendizaje, desarrollo, cambio y administracion dentro del entorno de trabajo- nos
permite acceder a comportamientos que pueden ser desarrollados a través de programas
de entrenamiento, son medibles y se relacionan con la mejora en el desempefio en el
trabajo (Luthans, 2002a; Luthans, 2002b; Luthans & Avolio, 2009). De esta manera, se
generaria un beneficio para la gestion de las organizaciones a nivel de gestion

estratégica y de desarrollo del capital humano.

Capital Psicolégico Positivo
El capital psicologico positivo, o PsyCap, es un constructo multidimensional

que estd conformado por 4 recursos psicoldgicos positivos: Esperanza, eficacia,
resiliencia y optimismo (HERO, de acuerdo a sus siglas en inglés) (Luthans & Avolio,
2014). El PsyCap esta definido operacionalmente como:
El estado de desarrollo psicolégico positivo de un individuo caracterizado por: (1)
tener confianza para asumir y dar el esfuerzo necesario para lograr el éxito en tareas
desafiantes; (2) hacer una atribucion positiva acerca de lograr el éxito en el presente

y en el futuro; (3) perseverar hacia las metas y, cuando sea necesario, cambiar el
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CAPITAL PSICOLOGICO Y COMPORTAMIENTOS DISCRECIONALES 3

camino a las metas para lograr el éxito; y (4) cuando enfrentado por problemas y
adversidades, sostenerse y recuperarse, e ir inclusive méas alla para lograr el éxito.
(Luthans, Youssef & Avolio, 2007, p. 3).

Cada uno de los recursos psicolégicos que conforman el PsyCap tienen
diferentes perspectivas tedricas y definiciones (Avey, Luthans & Youssef, 2010). La
autoeficacia deriva de la teoria social cognitiva de Bandura (1994), quien la define
como “la creencia de las personas en sus propias capacidades para producir niveles de
desempefio designados que ejercen influencia sobre eventos que afectan sus vidas”
(p.3). Esta fue acotada al espacio de trabajo por Stajkovic y Luthans (1998) como “la
conviccion o confianza del empleado acerca de sus habilidades para movilizar la
motivacion, recursos cognitivos 0 cursos de accion necesarios para ejecutar con éxito
una tarea especifica en un contexto determinado” (p. 66). El optimismo deriva de la
teoria de la atribucién; y, es definido como el uso de atribuciones causales externas,
temporales y especificas en la interpretacion de los acontecimientos malos o negativos;
y del uso de atribuciones internas, estables y globales para los eventos buenos o
positivos (Seligman, 1998 en Azanza, Dominguez, Moriano y Molero, 2014). Por su
parte, la esperanza es definida por Snyder, Harris, et al. (1991) como un “set cognitivo
basado en un sentido derivado reciprocamente de (a) agencia (determinacion dirigida
hacia un objetivo) y (b) vias (planificacién de caminos para alcanzar los objetivos”
(p.571). Por ultimo, Luthans (2002a) define la resiliencia como “la capacidad
psicoldgica positiva de recuperarse frente a la adversidad, la incertidumbre, el conflicto,
el fracaso, o incluso del cambio positivo, el progreso y la creciente responsabilidad”
(p.702).

Luthans, Avolio, Avey, y Norman, (2007) sugieren que existe un hilo conceptual
comun entre los cuatro componentes del PsyCap, ya que todos se caracterizan por una
valoracion positiva de las circunstancias y de la probabilidad de lograr el éxito, ademas
de estar basados en el esfuerzo y la perseverancia. Por lo tanto, el capital psicoldgico
positivo vendria a ser considerado como un constructo de alto orden que satisface los
criterios del comportamiento organizacional positivo que son: basarse en teoria e
investigacion; y, medirse como estados psicoldgicos (Luthans & Avolio, 2009).

El Capital Psicoldgico Positivo ha demostrado resultados positivos en distintas
poblaciones y ha establecido relaciones positivas con actitudes hacia el trabajo y
conductas laborales de interés, como satisfaccién laboral, compromiso organizacional,

justicia organizacional, bienestar psicoldgico, y mdultiples medidas de desempefio
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CAPITAL PSICOLOGICO Y COMPORTAMIENTOS DISCRECIONALES 4

(Avey, Reichard, Luthans & Mhatre, 2011; Jung & Yoon, 2014; Larson & Luthans,
2006, Luthans, Avey, Clapp-Smith & Li, 2008; Luthans, Norman, Avolio & Avey,
2008). Asimismo, ha predicho positivamente comportamientos deseables como las
conductas de ciudadania organizativa y no deseables como el cinismo organizacional,
intenciones de rotacion, estrés laboral y conductas contraproducentes de trabajo (Avey,
Luthans & Jensen, 2009; Avey, Luthans, & Youssef, 2010; Avey, Reichard, Luthans &
Mhatre, 2011).

Tanto las Conductas de Ciudadania Organizacional (CCO) como las Conductas
Contraproducentes de Trabajo (CCP) se ubican dentro de lo que se conoce como
comportamientos discrecionales, que son aquellas acciones que no estan recogidas en el
analisis de puesto, pero que general resultados positivos 0 negativos dentro de la
organizacion (Santos, Rosario-Hernandez y Rodriguez, 2009). Recientemente, esta
caracteristica ha llevado al estudio conjunto de estos comportamientos discrecionales,
encontrandose, en primer lugar, validez discriminante que afirma que se tratan de dos
constructos distintos y no de un Gnico continuo (0’Brien & Allen, 2007; Sackett, Berry,
Wiemann & Laczo, 2006; Spector, Bauer & Fox, 2010); una relacion inversa entre ellos
gue determina que son antagonicos; Yy, relaciones opuestas con antecedentes comunes
(Spector & Fox, 2010).

Por ejemplo, Santos, Rosario-Hernandez y Rodriguez (2009) encontraron que las
CCO se relacionaban de manera positiva con la justicia y el compromiso
organizacional, mientras que las CCP se relacionaban negativamente con estos
constructos. Méas adelante, Rosario-Hernandez y Rovira Millan (2014) encontraron
relaciones positivas entre las CCO y la estabilidad emocional, la justicia organizacional,
el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral, y consecuentemente, relaciones
negativas entre las CCP y los constructos anteriormente mencionados.

Acerca de la relacion entre los comportamientos discrecionales y el capital
psicoldgico, se ha encontrado que el capital psicoldgico es un predictor significativo de
las conductas de ciudadania y del comportamiento dentro del rol (Gooty, Gavin,
Johnson, Frazier y Snow, 2009). Ademas, la resistencia al cambio (Beal Ill, Stavros, &
Cole, 2013) vy la identidad organizacional (Norman, Avey, Nimnicht y Graber, 2010)
moderaba su relacion, siendo los empleados con mayor PsyCap y que se identificaban
méas con la organizacion quienes eran mas propensos de realizar CCOs y menos

propensos de realizar CCPs.
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CAPITAL PSICOLOGICO Y COMPORTAMIENTOS DISCRECIONALES 5

En cuanto a las -caracteristicas demogréaficas, se encontraron pequefias
diferencias entre hombres y mujeres en CCP, siendo las mujeres quienes puntdan mas
bajo en este constructo, pero no se encontraron diferencias en CCO. Y, en relacién a
otras variables demograficas como la edad, el tiempo en el trabajo y el puesto de
trabajo, no fueron moderadores de la relacion entre género y las conductas
discrecionales (Ng, Lam, & Feldman, 2016).

Conductas de ciudadania organizacional
Inicialmente, las conductas de ciudadania organizacional (CCO) estan definidas

como comportamientos individuales discrecionales, no directos ni explicitamente
reconocidos por el sistema formal de recompensas de una organizacion, que promueven
el funcionamiento efectivo de la misma (Smith, Organ & Near, 1983). Luego, Organ
(1997) realizaria una redefinicion del constructo, describiéndolo como un
comportamiento que contribuye al mantenimiento y la mejora del contexto social y
psicologico en donde el desempefio de la tarea toma lugar. De esta manera, estas
conductas ahora son vistas como comportamientos dentro del rol de trabajo y
recompensadas formalmente por la organizaciéon (Motowidlo, 2000 en Podsakoff,
Podsakoff, Maynes & Spoelma, 2013).

En la evolucion conceptual de la CCO, una primera dimensionalidad fue
realizada por Smith et al. (1983), quienes encontraron dos factores: Altruismo y
Conformidad Generalizada. Después, Organ (1988) propondria una taxonomia de CCO
que incluye 5 dimensiones: Altruismo, Conciencia, Deportividad, Cortesia y Virtud
Civica (Organ 1988 en Le Pine, Erez & Johnson, 2002). La escala resultante de esta
Gltima ha sido la base de la medicién de este constructo en muchos estudios empiricos
(Le Pine et al., 2002).

Por otra parte, Williams y Anderson (1991) realiza una categorizacion de CCO
en base a quién se beneficia de ellas en base a una revision de las dimensiones de
Altruismo y Conformidad Generalizada planteadas por Smith et al. (1983). Ellos
proponen dos categorias: (i) Conductas de Ciudadania Organizativa orientadas a la
Organizacién (CCO-0) que benefician a la organizacion en general; y (ii) Conductas de
Ciudadania Organizativa orientadas al Individuo (CCO-1) que favorecen
inmediatamente a individuos especificos e indirectamente a la organizacién (Williams
& Anderson, 1991).
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CAPITAL PSICOLOGICO Y COMPORTAMIENTOS DISCRECIONALES 6

De acuerdo a Organ, Podsakoff & Mckenzie (2006), la evidencia empirica
sugiere que el comportamiento ciudadano esta relacionado positivamente con una gran
cantidad de resultados organizacionales, como: la cantidad y calidad de la productividad
del grupo de trabajo; desempefio de equipos de ventas; satisfaccion del cliente; ventas;
rentabilidad y eficiencia operativa. En el nivel individual, se encontr6 que las CCO
estan positivamente relacionadas con las calificaciones del desempefio de los empleados
y las decisiones de asignacion de recompensas, y negativamente relacionadas con las
intenciones de rotacion de personal y el absentismo (Podsakoff, Whiting, Podsakoff, &
Blume, 2009).

A manera de entender mejor este constructo, se han realizado algunas
investigaciones con énfasis en las caracteristicas demogréaficas. Por ejemplo, se encontrd
gue, a mayor nivel educativo, menor seria la exhibicion de CCO; lo cual puede
explicarse debido a que se requiere invertir mas tiempo en el desempefio de tareas que
en las CCO para lograr una linea de carrera (Bergeron et al. 2013 en Pavalache-llie,
2014). En cuanto al género, se ha encontrado que las mujeres tienden a ser mejores
ciudadanas organizacionales que los hombres (Pavalache-llie, 2014; Popescua,
Deaconua y Popescu, 2014). Sin embargo, en la investigacion conducida por Zayaz-
Ortiz, Rosario-Hernandez, Marquez y Colon (2015) en una muestra de trabajadores
puertorriquefios, no se encontrd diferencias significativas en los puntajes para hombres
y mujeres, por edad, por posicion, o por tiempo de pertenencia dentro de la escala de
CCo.

Dentro del ambito latinoamericano, Rosario-Hernandez y Rovira (2004)
desarrollaron y validaron una escala de ciudadania organizacional en Puerto Rico,
donde encontraron que la escala presentaba los 5 factores descritos por Organ (1988).
Mas adelante, se realizaron estudios para encontrar los predictores de las CCO dentro de
la muestra, encontrando que la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional, la
justicia organizacional, el contrato psicolégico organizacional y la inteligencia
emocional se relacionan positivamente con este constructo (Carrillo-Acosta & Rosario-
Hernandez, 2008; Rosario-Hernandez & Rovira Millan, 2006, 2011).

Se encuentra comprobado que las organizaciones reciben beneficios cuando los
empleados demuestran CCO (Smith et al. 1983) y estd establecido el efecto que la
ciudadania organizacional tiene sobre la eficiencia, la efectividad, la innovacion y la
adaptabilidad dentro de varias organizaciones (Organ 1988 en Zayas-Ortiz et al., 2015).

Por lo tanto, las CCO son importantes para el éxito de las organizaciones, y para las
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CAPITAL PSICOLOGICO Y COMPORTAMIENTOS DISCRECIONALES 7

personas que trabajan en ellas (Podsakoff et al. 2009; Podsakoff et al. 2013), y se debe
de saber como estimular a las personas para que adopten estas conductas en el lugar de

trabajo (Rosario-Hernandez y Rovira 2004).

Conductas contraproducentes de trabajo
Las conductas contraproducentes de trabajo (CCP) son un conjunto de actos

voluntarios que dafian a las organizaciones y a las personas involucradas dentro de ellas,
tales como clientes, trabajadores, consumidores y supervisores (Spector y Fox, 2005).
El elemento comun que define a las CCP es un efecto (dafio) que puede ser observado
directamente (Marcus, Taylor, Hastings, Sturm, & Weigelt, 2013), por ello se estima
que las pérdidas financieras producidas por las CCP son de varios cientos de millones
de ddlares anuales para las compafiias a nivel mundial (Vardi y Weitz 2004 en Bowling
& Burns, 2015).

La mayor parte del trabajo en CCP tiene sus raices en el estudio de la agresion
humana, vinculado al estudio de las emociones negativas en respuesta a condiciones
ambientales y estresores en el trabajo (Spector et al., 2006). La hip6tesis de frustracion-
agresion (Dollard, Doob, Miller, Mowrer & Sears, 1939 en Spector & Fox, 2005)
provee las bases para la mayoria del trabajo moderno en agresion. Sugiere que la
frustracion, la interferencia con las metas o actividades de una persona, podria llevar a
la agresion (Spector & Fox, 2005).

Este tipo de conductas estan relacionadas con varios antecedentes, entre los que
se encuentran estresores laborales como el conflicto interpersonal, las restricciones
organizacionales, justicia organizacional, la satisfaccion en el trabajo y las emociones
negativas (Spector et al., 2006). Las CCP también se relacionan en forma negativa con
el bienestar psicolégico dentro de la organizacion, siendo la Agresion Interpersonal y la
Ostentacion especialmente nocivos en ambientes de trabajo (Aubé, Rousseau, Mama, &
Morin, 2009). Y, se encuentran negativamente relacionadas con el desempefio en
equipo, siendo mediadas por una disminucién en la colaboracion entre los miembros, lo
que afecta el funcionamiento y efectividad del equipo como un todo (Aubé & Rousseau,
2014).

En las Gltimas décadas se han desarrollado varios modelos para medir las
Conductas Contraproducentes en el Trabajo, que varian de acuerdo al contexto en que
se utilizan y su divisién dimensional. Entre estos se encuentran el modelo de dos

dimensiones de Bennet y Robinson (2000) que se divide en CCP hacia la organizacion y
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CAPITAL PSICOLOGICO Y COMPORTAMIENTOS DISCRECIONALES 8

CCP interpersonal, el modelo de 5 dimensiones (Abuso, Desviacion de la produccion,
Sabotaje, Robo y Ausentismo) de Spector et al. (2006) y el modelo de 11 dimensiones
(robo, destruccién de la propiedad, mal uso de la informacion, mal uso del tiempo y
recursos, comportamiento inseguro, ausentismo, calidad pobre de trabajo, uso de
alcohol, uso de drogas, acciones verbales inapropiadas y acciones fisicas inapropiadas)
de Gruys y Sackett (2003).

En Latinoamérica, (Rosario-Herndndez & Rovira, 2008) desarrollaron y
validaron una escala trifactorial en una muestra de trabajadores puertorriquefios,
dividida en CCP de tipo interpersonal, CCP de tipo organizacional y un factor de
deseabilidad social. De manera similar, Omar, Vaamonde y Delgado, (2012)
desarrollaron y validaron una prueba trifactorial de CCP en una muestra de trabajadores
argentinos, encontrando tres dimensiones: CCP-Interpersonales, CCP-Organizacionales
y CCP-Antiproductivos. Ademas, se cuenta con una version adaptada al espafiol del
cuestionario de Spector et al. (2006) elaborado por Moreno-Velasquez (2014).

En un estudio, Omar, Vaamonde y Delgado (2012) encontraron relaciones
negativas entre las conductas contraproducentes en el trabajo con la satisfaccion laboral
y percepciones de justicia, y relaciones positivas con afectividad negativa y estrés
laboral. En Puerto Rico, Rosario-Hernandez, Rovira, Rodriguez y Zapata (2013)
encontraron que las CCP se relacionaban de manera positiva con el estrés ocupacional,
los conflictos interpersonales, el acoso psicoldgico y las emociones negativas, mientras
que se relacionaban de manera negativa con las emociones positivas, aquellas
relacionadas con el capital psicologico, y la autonomia laboral.

Con base en la evidencia presentada previamente, es valido recalcar la necesidad
de estudiar la vinculacion entre el PsyCap y las conductas discrecionales; tanto por las
potencialidades de la primera (desarrollo de las personas en el &mbito laboral), como
por la vinculacion de las segundas en otras variables del entorno laboral (como el estrés
laboral, satisfaccién laboral, justicia organizacional, etc.). Asi plantear el estudio de
estas tres variables resulta clave porque el Comportamiento Organizacional Positivo (a
pesar de su enfoque en los constructos positivos) debe de adobar una perspectiva
balanceada e integrada desde sus inicios para evitar un sesgo exclusivo hacia lo
positivo. Esto especialmente para constructos y contextos donde lo positivo y lo
negativo son coexistentes dentro de un mismo entorno laboral, como es el caso de las
CCO y las CCP (Avey, Luthans & Youssef, 2010; Luthans & Avolio, 2009).
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Por este motivo, y con el objetivo de brindar una perspectiva del estudio del
comportamiento organizacional positivo en el contexto peruano, este trabajo busca
evaluar la relacion existente entre el capital psicolégico positivo y las conductas
discrecionales en el trabajo en trabajadores peruanos, en particular, las conductas de
ciudadania organizacional y las conductas contraproducentes de trabajo. Ademas, de
acuerdo a lo planteado tedricamente y como objetivos secundarios, se evaluara el
impacto de las variables demograficas género, edad, experiencia laboral y tiempo de
pertenencia a la organizacion en las variables estudiadas.

Siguiendo la evidencia anteriormente expuesta, en esta investigacion se espera
encontrar que el capital psicologico se relacione de manera positiva con las conductas
de ciudadania organizativa y de manera inversa con los comportamientos
contraproducentes en el trabajo. Asimismo, se espera encontrar diferencias dentro de la
muestra a nivel de género, edad, experiencia laboral y tiempo de pertenencia a la
organizacion en las tres variables.

El presente estudio presentd un corte transversal, ya que busca describir la
relacion entre el capital psicologico, las conductas de ciudadania organizacional y las
Conductas contraproducentes de trabajo en un momento determinado, y de alcance
correlacional, ya que se busca asociar variables mediante un patron predecible dentro de

la muestra (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).
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Método

Participantes
Los participantes de este estudio fueron 137 trabajadores entre 21 y 63 afios

(M=36.51, DE=9.71). El 45.3% fue de género masculino y el 54% femenino. Un .7% se
reportd como Otro. En cuanto a instruccion, el 4.4% contaba con secundaria completa,
2.9% era estudiante de un instituto o escuela técnica, 9.5% contaba con educacion
superior técnica, 7.3% era estudiante universitario, 25.5% tenia educacion universitaria
completa, 41.6% era estudiante de posgrado y 8% contaba con educacion de posgrado
completa.

La muestra contdé con una experiencia laboral total entre 12 y 548 meses
(M=159.08; DE= 111.19) y tiempo de pertenencia a la organizacién actual entre 12 y
427 meses (M=84.72; DE= 93.98). El 76.6% trabajaba en el sector privado (8% en
empresa pequefia, 2.2% en mediana 'y 67.2% en grande) y el 23.4% en el publico (2.2%
en organizacion local, 2.2% en regional y 18.2% en nacional). De estos, 70.8% se
encontraba laborando como empleados en planilla, 17.5% bajo modalidad CAS, 7.3%
como independiente, 2.2% como practicante profesional, 1.5% bajo DL 726 y .7% bajo
DL 728.

Los participantes fueron trabajadores que pertenecen a diferentes
organizaciones, siguiendo la tradicion utilizada en otros estudios del Capital Psicoldgico
Positivo, dado que se trata de una variable de nivel individual (ej. Avey et al, 2009,
2010, 2011). Esto, ademas, permite dar una mirada exploratoria a los constructos
estudiados dentro del contexto peruano.

Los participantes fueron elegidos en base al criterio de que se encontraran
trabajando en el momento de ser encuestados y que tuvieran 12 meses de pertenencia a
su organizacion actual. La muestra no se obtuvo en base a formulas de probabilidad,
sino que se contd con la participacion voluntaria de aquellas personas que quisieron ser
parte del estudio (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2010). Para esto, antes de aplicadas
las pruebas se informd a los participantes acerca de la naturaleza del estudio y aceptaron
su participacion voluntaria a través de un formato de consentimiento informado (Anexo
A).
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Medicion

Capital Psicologico Positivo: Se utilizo la version en espafol del cuestionario
elaborado por Luthans, Avolio y Avey (PCQ, 2007). Este estd compuesto por 24 items
que se dividen entre los factores de Eficacia, Esperanza, Resiliencia y Optimismo, de 6
items cada uno. Los items se calificaron en una escala Likert de 6 puntos, siendo 1 =
“Muy en desacuerdo” y 6 = “Muy de acuerdo”. Azanza, Dominguez, Moriano y Molero
(2014) realizaron un estudio en una muestra de 372 trabajadores espafioles, donde el
PCQ present6 una alta fiabilidad, asi como validez convergente y discriminante. Para
esta investigacion, después de la eliminacion de los items 13 y 24, se obtuvieron los
siguientes alfas de Cronbach: (1) Eficacia, 0=.90, (2) Esperanza, c=.85, (3) Resiliencia,
0=.76 y (4) Optimismo, c=.66. Para la escala total se obtuvo 6=.91.

Conductas de Ciudadania Organizativa: Se utilizo el cuestionario elaborado por
Rosario-Hernandez y Rovida (ECO, 2004), la cual fue validada en una muestra de
trabajadores puertorriquefios. Esta cuenta con 5 factores divididos en 23 items: (1)
Altruismo, también conocido como conductas de ayuda; (2) Concienciacion,
relacionado con ser un buen ciudadano dentro del ambiente de trabajo; (3) Cortesia, que
refleja la consideracion hacia las demas personas; (4) Caballerosidad, como el no
quejarse por problemas menores en el trabajo y (5) Virtud Civil, que refleja conductas
dirigidas hacia la organizacion. Los items se calificaron en una escala Likert de 6
puntos, siendo 1 = “Totalmente en desacuerdo” y 6 = “Totalmente de acuerdo”. En este
estudio, se obtuvo las siguientes alfas de Cronbach: (1) Altruismo, ¢=.88, (2)
Concienciacion, =.63, (3) Cortesia, 6=.86, (4) Caballerosidad, 6=.76 y Virtud Civil,
o=.81. Para la escala total se obtuvo 6=.87.

Comportamientos contraproducentes en el trabajo: Se utilizé la version en
espanol de 32 items del Counterproductive Work Behavior Checklist (CCP-C) (Spector
et al., 2006), basada en la version validada por Moreno-Velasquez (2014). Para esta
investigacion se utilizé la division entre conductas dirigidas hacia el individuo (CCP-I)
y conductas dirigidas hacia la organizacién (CCP-0O). Los items se calificaron en una
escala Likert de 5 puntos, siendo 1 = “Nunca” y 5="Todos los dias”. Se obtuvieron las
siguientes alfas de Cronbach: (1) CCP-I, 6=.88, (2) CCP-O, c=.67. Para la escala total
se obtuvo 0=.86.

Ficha Sociodemogréfica: Ficha donde se recolectaron los datos de edad, género,

experiencia total de trabajo y tiempo de pertenencia a la organizacion (Anexo B).
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Procedimiento
Primero, se solicitd el uso de las encuestas de Capital Psicoldgico y Conductas

de Ciudadania Organizativa a sus respectivos autores, los cuales brindaron su
autorizacion de manera escrita (Anexos C y D). La encuesta de Comportamientos
Contraproducentes en el Trabajo se encuentra libre para descarga a través de internet
(Anexo E).

Las encuestas fueron aplicadas durante los meses de noviembre y diciembre del
afio 2016 de manera presencial. Los trabajadores fueron abordados durante su horario
de trabajo o durante sus clases de posgrado y se les preguntd si deseaban participar de
del estudio. Aquellos que desearon participar se les entregd una copia de un
consentimiento informado antes de proceder a llenar la encuesta. Se aplicé un total de
170 encuestas, de las cuales fueron descartadas 33 debido a no cumplir con los criterios

de inclusién del estudio.

Analisis de Datos
Para el analisis estadistico de los datos obtenidos se utiliz6 el programa

estadistico SPSS v.21. Se usaron estadisticos descriptivos para establecer las
caracteristicas de la muestra en torno a edad, género, educacion, tiempo de pertenencia a
la organizacion y categoria ocupacional. Se realizaron andlisis de confiabilidad para
cada una de las escalas utilizadas. Luego de realizar el analisis de normalidad en los
datos, se utilizaron estadisticos paramétricos (correlaciones de Pearson, comparacion de

medias y pruebas ANOVA) para examinar la relacion entre las variables.
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Resultados

Descriptivos
Se puede apreciar que, tanto en la escala de Capital Psicoldégico como en sus

dimensiones, los puntajes fueron altos en relacion al punto medio de la escala (M=3.50),
con una puntuacién media que variaba entre 4.72 (DE=.73) para Optimismo hasta 5.31
(DE=.58) para Eficacia. La escala total tuvo una media de 5.03 (DE=.54). La escala de
Ciudadania Organizacional también contd con resultados por encima del punto medio
de la escala (M=3.5), por lo que las puntuaciones pueden ser consideradas como altas.
Estas variaron entre 4.30 (DE=.93) para Virtud Civil y 4.91 (DE=.80) para Altruismo.
La escala total obtuvo una media de 4.54 (DE=.67). Los puntajes de la escala de
Conductas contraproducentes de trabajo, en cambio, mostraron resultados por debajo de
la media establecida (M=3), por lo que son clasificados como bajos. Estos fueron de
1.13 (DE=.23) para CCP-l y de 1.55 (DE=.23) para CCP-O. La escala total tuvo una

media de 1.21 (DE=.20). Los resultados pueden ser vistos en la Tabla 1.

Tabla 1. Estadisticos descriptivos

Minimo  Maximo M DE
1. Eficacia 3.50 6.00 5.31 .58
2. Esperanza 3.00 6.00 5.12 .66
3. Resiliencia 2.40 6.00 4.92 .67
4. Optimismo 2.80 6.00 4,72 73
5. Capital Psicologico 2.95 6.00 5.03 .54
6. CCP-O 1.00 2.38 1.55 23
7. CCP-I 1.00 2.88 1.13 23
8. Conductas contraproducentes de trabajo 1.00 2.47 1.21 .20
9. Altruismo 2.57 6.00 4.91 .80
10. Concienciacion 1.00 6.00 4.42 1.16
11. Cortesia 1.67 6.00 4.39 1.01
12. Caballerosidad 1.00 6.00 4,54 1.29
13. Virtud Civil 2.00 6.00 4.30 .93
14. Ciudadania Organizacional 2.96 6.00 4.54 .67
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Relacion entre Capital Psicologico Positivo, Conductas Contraproducentes de
Trabajo y Conductas de Ciudadania Organizativa

Se evalud la relacion entre el Capital Psicoldgico Positivo y sus dimensiones, las
Conductas Contraproducentes de Trabajo y las Conductas de Ciudadania Organizativa,
tomando en cuenta a todos los participantes del estudio. Se puede apreciar relaciones
significativas que varian entre pequefias (.10<|r|<.30) y medianas (.30<|r|<50), de
acuerdo al criterio de Cohen (1988). Las relaciones encontradas entre el Psycap y las
CCP fueron inversas, siendo la relacion entre los puntajes totales de las escalas r=-.45,
p<.01. En cambio, las relaciones encontradas entre el Psycap y las CCO fueron directas,

siendo la relacion entre los puntajes de r=.47, p<.01.

Tabla 2. Correlaciones entre las dimensiones de las variables del estudio
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

1. Eficacia -

2. Esperanza 647 -

3. Resiliencia 617 637 -

4. Optimismo 497 557 487 -

*k Hk *k Hk

5. Psycap Total 83 87 .82 .77 -

* Kk *k

6. CCP-O 09y =19 .14 =30 227 -
7. CCP-I -317 -337 -36" -35° -417 36 @ -

8. CCP Total -317 -387 -35" -447 -457 697 .89 -

9. Altruismo 307 337 287 287 36" .14 -247 -327 -

*k *k *% *% * *%

10. Concienciacién .22° .30 .01 .30 25 -44 -19 -36 .06 -

*k *k * *k *k * *k *k

11. Cortesia 27 28 22 23 31 A0 -20 -26 77 12 -

*k *k * Fk

12. Caballerosidad .27 .34™ 257 327 36" -17" -30" -36~ 317 .18 .22 -

*k Hk Fk *% *% *k Hk

13. Virtud Civil 267 257 237 247 307 .12 -307 -327 467 .08 507 287 -

Hk *k Hk Hk *%

14. CCO Total 397 447 307 407 477 16 -377 -48 807 357 777 577 .78

**p> 01, *p>.05
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Comparaciones de media

Se examinaron las diferencias en torno a las tres variables medidas en relacion al
género, la edad, el tiempo de experiencia laboral total y el tiempo de pertenencia a la
organizacion. El género fue comparado en torno a los géneros masculino y femenino,
mientras que los ultimos tres criterios fueron estudiados en tres grupos obtenidos
dividiendo la muestra a través de percentiles.

No se obtuvieron diferencias significativas en ninguna de las variables
estudiadas en torno al género y al tiempo de pertenencia a la organizacion. Sin embargo,
se encontraron diferencias significativas con tamafos del efecto moderados respecto a la
edad en la dimension de Esperanza del Capital Psicoldgico Positivo (F(2,134) = 3.84,
p< .05, #°=.05), las dimensiones de Altruismo (F(2,134) = 4.83, p< .05, #°=.07),
Cortesia (F(2,134) = 3.44, p< .05, #°=.05) y el puntaje total de la Ciudadania
Organizacional (F(2,134) = 4.72, p< .05, #°=.07). En el analisis Post-hoc con ajuste de
Scheffe, se encontraron diferencias moderadas en el tamafio del efecto en todos los
casos (p < .05, d = .56-.65), siendo la media del grupo entre 32 y 38 afios menor que la

encontrada en los grupos de Menor a 31 afios y Mayor a 39 afios. Ver Tabla 3.

Tabla 3. Analisis de ANOVA entre las variables en relacion a la edad

Menor a 31 Entre 32y 38 Mayor a 39
afios afnos afios d

M DE M DE M DE

5.24° .66 489° 55 520 .70 .04* 58°

Esperanza
507° .78 460° 82 503 .74 .02° .60°

Altruismo
507 .78 460° .82 503° .74 .04° 56°
d d d d
Cortesia 442 106  4.07 88 463% 102 .04% 59

C. Organizac. 4.60 .66 4.29° 66 4.71° .63 .01 .65

Asimismo, se encontraron diferencias significativas con tamafios del efecto
moderados respecto a la experiencia laboral total en las dimensiones de Concienciacion
(F(2,134) = 5.53, p< .05, #°=.08), Cortesia (F(2,134) = 4.19, p< .05, 4°=.06) y el puntaje
total de la Ciudadania Organizacional (F(2,134) = 4.79, p< .05, #°=.07). En el andlisis

Post-hoc con ajuste de Scheffe se encontraron diferencias moderadas en el tamafio del
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efecto en todos los casos (p < .05, d = .61-.68), siendo la media del grupo entre 98 y 182

meses menor que la encontrada en los grupos de Menor a 36 meses y Mayor a 185
meses. Ver Tabla 4.

Tabla 4. Anélisis de ANOVA entre las variables en relacion a la experiencia laboral total

Menora36  Entre98y 182  Mayora 185
meses meses meses

p d
M DE M DE M DE
a a a a
Concienciacion 4.05 116 439 106 4.83 1.14 .01 .68
b b b b
Cortesia 4.36 98 410 1.04 470 .95 .02 .61
C. Organizac. 4.50 .67 Q.35 N 08 My 475" .59 01° 66°
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Discusion

Este estudio tuvo como objetivo evaluar la relacion entre el capital psicolégico
positivo y las conductas discrecionales en el trabajo, particularmente las conductas de
ciudadania organizacional y las conductas contraproducentes de trabajo. Teniendo esto
en cuenta, se cumple con las hipotesis planteadas de que el capital psicologico se
relacione de manera positiva con las conductas de ciudadania organizativa y de manera
inversa con los comportamientos contraproducentes en el trabajo, en los que se obtuvo
relaciones pequefias y medianas. Esto respalda las investigaciones previas de la relacién
entre estos 3 constructos (e.g. Avey et al., 2008; Avey et al., 2009; Avey et al., 2010;
Avey et al., 2011; Beal Il et al., 2013; Gooty et al., 2009; Jung & Yoon, 2015; Norman
et al., 2010; Zhong, 2007).

Ademas, no se cumplieron las hipétesis planteadas en relacion al género vy el
tiempo de pertenencia a la organizacion, dado que no se encontraron diferencias en
ninguna variable. Por el contrario, las hipotesis planteadas en torno a la edad y la
experiencia laboral quedaron comprobadas, dado que se encontraron diferencias en las
variables de Psycap y CCO.

De manera adicional, es importante mencionar que se puede observar que la
tendencia general en la muestra es la de puntuar por encima de la media tedrica en
PsyCap y en Conductas de Ciudadania Organizacional, y de puntuar por debajo de la

media teorica en la realizacion de Conductas Contraproducentes de Trabajo.
Capital Psicoldgico y Conductas de Ciudadania Organizacional

Avey et al. (2010, 2011) menciona que los individuos con mayor PsyCap son
mas propensos a manifestar CCOs que aquellos que punttan bajo en Psycap, en general
porque los empleados mas positivos pueden exhibir mas CCOs que aquellos que tienden
a la negatividad. De acuerdo a Gooty et al. (2009), altos niveles de PsyCap permite a los
individuos reponerse, recargarse y salir adelante cuando se enfrentan con los problemas
de un dia de trabajo. Por ejemplo, aquellos que sufren de un contratiempo mayor dentro
de sus proyectos pueden recuperarse rapidamente atribuyendo la causa del problema a
circunstancias externas, y percibiendo al contratiempo como una leccion de desarrollo.

Las relaciones encontradas pueden ser explicadas desde la teoria de las
emociones positivas (Broaden-and-Build theory of positive emotions) de Fredrickson

(2003), quien nos dice que experimentar emociones positivas amplia la mentalidad
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momentanea de un individuo, ayudando en la construccion de recursos personales
duraderos. En detalle, a pesar de que el efecto de las emociones positivas es transitorio,
al momento de ampliar los procesos atencionales y de pensamientos por breves periodos
de tiempo puede llevar a la realizacion de nuevas ideas, acciones y lazos sociales que
sirven como recursos personales para afrontar problemas (Frederickson, 2003).
Profundizando acerca de los recursos personales, en una investigacion realizada con
policias en Hong Kong se encontrd que aquellos que puntdan alto en PsyCap tienden a
experimentar una mayor cantidad de emociones positivas (Siu, Cheung & Lui, 2015).
Por lo tanto, la tendencia de las emociones positivas a promover repertorios de
pensamientos y accion mas amplios, genera recursos personales, dentro de los que se
encuentra el PsyCap, lo que incrementa el potencial para realizar comportamientos de
ciudadania organizacional, como el compartir ideas creativas o el realizar sugerencias
para la mejora de la empresa (Avey et al. 2011).

A diferencia de investigaciones previas, como la de Lifeng (2007 en Jung &
Yoon, 2015), quien encontr6 que las dimensiones de esperanza, optimismo y resiliencia
tenian un impacto positivo en las conductas de ciudadania organizacional, y la de
Alessandri et al. (2012) quienes encontraron que el optimismo afectaba positiva y
significativamente a las CCO; en este estudio se encontraron relaciones positivas con
todas las dimensiones del Capital Psicologico.

Por un lado, la relacion entre el PsyCap y las dimensiones de Altruismo,
Concienciacion y Cortesia, que representan las conductas dirigidas hacia individuos
dentro de una organizacion, se encontrarian respaldadas por investigaciones pasadas,
donde se encontr6 que los empleados que puntlan alto en Psycap tienen una mayor
posibilidad de ayudar a sus compafieros de trabajo o de comportarse favorablemente
hacia otras personas (Avey et al., 2008).

Por otro lado, la relacion entre el PsyCap y las dimensiones de Caballerosidad y
Virtud Civil, que representan los comportamientos dirigidos hacia la organizacion,
pueden ser explicados a partir de la valoracion positiva del trabajo realizada por los
trabajadores con alto puntaje en PsyCap, lo que la llevaria a mostrar orgullo
representando a su organizacion u ofrecer sugerencias para mejoras de calidad en el

ambiente de trabajo para propiciar un futuro mejor (Gooty et al., 2009).

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




CAPITAL PSICOLOGICO Y COMPORTAMIENTOS DISCRECIONALES 21

Capital Psicoldgico y Conductas Contraproducentes en el Trabajo

Para entender la relacion negativa entre el PsyCap y las CCP, se debe analizar la
hipdtesis de Frustracion-Agresion (Spector et al., 2006), lo que permitiria sefialar que
las emociones negativas en el trabajo se generan en respuesta a condiciones ambientales
0 estresores, generando frustracion dentro del trabajador, que a la larga puede llevar a la
agresion (Spector & Fox, Spector et al., 2006). Especificamente, se ha encontrado que el
PsyCap puede combatir estos estresores (Avey, Luthans, & Jensen, 2009), lo que a su
vez son menos propensos en generar la frustracién que conlleva en CCPs (Avey et al.
2011). Ademaés, también se ha encontrado que los recursos positivos de los empleados
pueden combatir las reacciones negativas que estdn asociadas con el cambio
organizacional (Avey et al., 2008). Un mecanismo importante de la relacion puede ser
que los individuos que puntian alto en PsyCap son menos susceptibles a la influencia
de los estresores y, en lugar de responder con CCP, responden adaptandose a la
situacion y siendo exitosos (Avey et al., 2011).

La relacion encontrada también puede ser justificada desde la teoria de las
emociones positivas de Frederickson (2003), donde, de acuerdo a la Undoing
Hypothesis, el efecto estrechante o reduccionista de las emociones negativas sobre la
mentalidad puede ser deshecho mediante la experimentacidén de emociones positivas.

En este estudio se encontré que las dimensiones de eficacia y esperanza no se
relacionan significativamente con las conductas contraproducentes dirigidas hacia la
organizacion y si con las CCP dirigidas hacia el individuo. Ademas, las correlaciones de
las dimensiones de optimismo Y resiliencia son mas grandes en las CCP-I. Por lo tanto,
se puede hipotetizar que un estado psicolégico positivo no afecta de la misma manera a
las CCP-O que a las CCP-I. Este puede deberse a que no se percibe que las conductas
que son clasificadas con contraproducentes hacia la organizacion (Ej. Llegar tarde al
trabajo, retirarse antes de la hora estipulada o realizar pausas prolongadas durante el
horario de trabajo) afecten o hagan dafio a la empresa, y sean vistas como acciones
relacionadas al bienestar personal; esto podria estudiarse a mayor profundidad, en

futuras investigaciones, con estudios cualitativos.

Diferencias demogréficas
A través del analisis de comparacién de medias, se planted encontrar diferencias
en estas variables a nivel de género, edad, tiempo de pertenencia a la organizacion y

experiencia laboral.
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En cuanto al género, a pesar de la evidencia recolectada que menciona que
mujeres puntuarian mas alto en PsyCap y en CCO y mas bajo en CCP que los hombres
(Ng, Lam, & Feldman, 2016; Pavalache-llie, 2014; Popescua, Deaconua y Popescu
2014), no se encontraron diferencias de género en ninguna de las variables. Por lo tanto,
los resultados encontrados van en linea con lo encontrado por Zayaz-Ortiz et al. (2015),
donde tampoco se encontraron diferencias de género en una muestra de empleados
puertorriqueiios en CCO, y por Du Plessis, Boshoff y Bosman (2014), donde no se
encontro diferencias de género en una muestra de gerentes sudafricanos.

En cuanto a la edad, se encontrd diferencias a nivel de la dimension de
Esperanza del Capital Psicolégico Positivo y las dimensiones de Altruismo, Cortesia y
el puntaje total CCO. En todos los casos, el puntaje de los participantes entre 32 y 38
afios de edad fue menor que la encontrada en los participantes menores a 31 afios y los
mayores a 39 afios. Una vez mas, en esta variable se encuentran resultados diferentes a
lo largo de la literatura cientifica. Por ejemplo, Du Plessis et al. (2014) no encontraron
diferencias a nivel de edad en el PsyCap. Por otro lado, en el estudio de Shelton y
Renard (2015), a diferencia de lo encontrado en el presente estudio, los participantes de
menor edad mostraron un puntaje menor que los participantes mayores. Seria de gran
utilidad investigar estos resultados en relacion a otras variables demogréaficas que se
encuentren relacionadas a la vida personal y familiar de los participantes, lo que podria
brindar una mayor luz sobre las diferencias encontradas.

Asimismo, también se encontraron diferencias respecto a la experiencia laboral
en las dimensiones de Concienciacion, Cortesia y el puntaje total de la Ciudadania
Organizacional. De manera similar al caso de la edad, la media de los participantes que
contaban con entre 98 y 182 meses de experiencia laboral fue menor que la encontrada
en los grupos de experiencia laboral menor a 36 meses y mayor a 185 meses.

De Miguel (2015) encontrd una distribucion similar en un estudio realizado en
trabajadores colombianos, donde indica que existe una tendencia negativa o de desgaste
en aquellas variables sociodemogréaficas que tienen que ver con el paso del tiempo,
como son la antigtiedad en el puesto, la antigiiedad en la empresa y la edad. Esto
demuestra la necesidad de gestionar estratégica y adecuadamente el capital humano de
las organizaciones, la urgencia de mantener e incluso aumentar los niveles de su activo
humano mediante la potenciacion de éstos, con el fin de revertir las actitudes o

comportamientos perjudiciales (De Miguel, 2015).
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Limitaciones y recomendaciones

Con respecto a las limitaciones del estudio, la primera en ser considerada es el
reducido tamafio muestral (n=137), por lo que para posteriores estudios se recomienda
utilizar una muestra mas amplia. Ademas, los trabajadores pertenecieron a diferentes
organizaciones, siguiendo la tradicidn utilizada en otros estudios del Capital Psicol6gico
Positivo, dado que se trata de una variable de nivel individual (ej. Avey et al, 2009,
2010, 2011). Sin embargo, se recomienda su estudio en una muestra de trabajadores
pertenecientes a una misma empresa, dadas las caracteristicas particulares que una
organizacion puede tener.

Relacionado a esta Gltima idea, se encuentra que una de las mayores criticas de
la literatura de la psicologia positiva es la preocupacion con las variables de nivel
individual, donde son las interacciones transversales entre los individuos y su contexto
organizacional y cultural quienes moldean la mayor parte de los resultados (Hackman,
2009). Por lo tanto, es importante para futuras investigaciones considerar otros niveles
de analisis, como el nivel grupal u organizacional, que puede ser beneficioso para el
comportamiento organizacional positivo.

Otra limitacion surge de la existencia de la varianza comun del método, donde
se puede haber generado varianza debido al uso de un mismo tipo de medida (escalas de
autorreporte) en un mismo momento, por sobre la varianza causada por las variables que
se quiso medir en el estudio. Otro problema relacionado a la medicion es el de la
deseabilidad social, que ocurre en especial cuando se aplica a constructos positivos
como el PsyCap y el CCO, o negativos como el CCP. Por lo tanto, para futuras
investigaciones se recomienda el uso de otras medidas de comportamiento ademas del
autorreporte, como lo son las evaluaciones de pares o de supervisor.

Ademaés, se recomienda realizar estudios en torno a los antecedentes del
Capital Psicoldgico, que es un tema que aun no ha sido investigado profundamente
(Avey et al. 2010, 2011). Al ser el PsyCap un constructo que se concentra en la
medicién de los estados psicoldgicos, entran en juego las emociones positivas, por lo
que para futuras investigaciones se recomienda incluir a las emociones como una
variable moderadora en las relaciones con el Capital Psicolégico.

En torno a otras comparaciones demograficas que se pueden realizar para
examinar mas a fondo el alcance de esta variable, se pueden realizar estudios que

comparen a nivel del tipo de trabajo que es llevado a cabo (ej. Manufactura, Mecanica,
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Actividades técnicas), las categorias ocupacionales dentro de una empresa o el nivel
educativo de los participantes. También se podria tomar datos de la vida personal de los
participantes (ej. estado civil, nimero de hijos, nimero de familiares dependientes etc.).
De esta manera, se podria detallar mas las diferencias en torno a los participantes y
desarrollar estrategias mas personalizadas.

A manera de conclusion, se observa que el perfil de un empleado con un alto
capital psicoldgico positivo es de aquel que realiza conductas positivas hacia la
organizacion y los individuos que laboran dentro de ella, a la vez que minimiza la
realizacién de conductas que generen perjuicios dentro del ambiente de trabajo. Al ser el
PsyCap una variable basada en estados psicoldgicos, se encuentra abierto para ser
desarrollado dentro de programas de capacitacién. De esta manera el invertir y
desarrollar el capital psicoldgico de los trabajadores provee de una ventaja competitiva
ante los desafios contemporaneos a los que se enfrentan las organizaciones hoy en dia y
desarrolla los comportamientos que son buscados en empresas modernas. Siguiendo las
ideas de Frederickson (2003), las emociones positivas no solo transforman a los
individuos, sino también a comunidades y organizaciones. A través de las conductas
positivas generadas por este tipo de emociones se puede crear una cadena de eventos
que lleven un significado positivo para otros y generar acciones mantengan a las

organizaciones cohesionadas y armoniosas.
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APENDICES

Apéndice A: Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Esta investigacion tiene como objetivo conocer las actitudes hacia el trabajo que
tienen los trabajadores peruanos. Es realizada por Hugo Bayona, Bachiller en
Psicologia Social de la Pontificia Universidad Catdlica del Peru, y se encuentra bajo la
supervision del Lic. Luis Guevara. Con esa finalidad, le pedimos colabore con ellos
respondiendo este cuestionario que le tomara aproximadamente 15 minutos. Su
participacidén es enteramente voluntaria.

Este cuestionario contiene una serie de afirmaciones, las cuales tienen diversas
categorias de respuesta. Le solicitamos que lea con atencién cada una de ellas para
responderlas adecuadamente. Le agradeceremos nos proporcione una respuesta
SINCERA y HONESTA. El cuestionario es ANONIMO, por lo que no es necesario colocar
su nombre en ningun lugar. La informacidén recopilada a través de este cuestionario
sera manejada unicamente por los investigadores y con el Unico fin de este estudio.

Si tiene dudas con alguna afirmacion, por favor consultela con quien le hizo llegar el
presente cuestionario. Si desea dejar de responder el cuestionario puede hacerlo en el
momento que usted lo desee. Ante cualquier duda o consulta escribir a:
hugo.bayona@pucp.pe

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION.

Firma del aplicador Firma del participante

Yo he sido informado(a) de las condiciones en las cuales acepto participar en la
investigacion realizada por el alumno de la Especialidad de Psicologia de la Pontificia
Universidad Catdlica del Perd; y sé que, ante cualquier duda o consulta, podré
comunicarme al correo electrénico: hugo.bayona@pucp.pe
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Apéndice B: Ficha de Datos
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DATOS GENERALES

A EDAD ARas H. &TIENE PERSONAS BAMD 5U RESPONSABILIDAD=
{insiigu= =n afios] [Margus con ung K]
3l
E. GEMERD HNO
| Adargus con una k]
Famening L ZCUANTAS PERSOMAS LABORAN CON USTED
Masculina DENTRD DE?UMEE
|indigus =0 namero: 4, 5, 15, =tc]
otre | Trabajadores aproximadaments

C. GRADD DE INSTRUCCION
| Adargus con una k]

1. ZEM QUE SECTOR SE DESEMPERA CON MAYOR

FRECUENCIA?
Secundaria completa | AMargus con una X]
Estudiantz d= instituto o escuela tecnica Privada
Educacion superior tecnia completa Publico

Extudiant= universitaric

Educacion uniwersitaria completa

Estudiant= d= possrado

PARA QUIENES LABDRAN EN SECTOR PRIVADD...
a  ZCUAL ES EL TIPO DE 5U ORGANEACKIN

Educacion de posgrado completa

Pequena{d= 11343 rabajadore=s)

Mediana {de 503 250 trabajadores)

0. TEMPD DEEXFERIENCLA LABDRAL TOTAL

Grand= {Mas de= 250 trabajadores)

|indigus =n afigs § meses, por si=mpla: 4 afios § 3meses)

| anas y | | = ses

PARA QUIENES LABDRAN EN SECTOR PUOBLICO...
b. CUAL ES EL TIPO DE 5U ORGANEACHIN

E  aCLMANTD TIEMPO LLEVA LABDRANDD EN SU
mumgmmﬂu?
|indigu= =n anos y meses)

Lacal

Regional

Macional

anas y | mrEsEs

F. #AO0UE UNIDAD PERTEMECE?

K. ZCUMAL ES SU CONDICION LABORAL?
| AMargus con una X]

Mo me ancusntra laborando actualments

Practicante

Empleada |en planilla)

G. CUANTAS PERSONAS TRABAIAN EN SU
ORGANEACION APROXIMADAMENTE?
|indigus =0 nimero: 20, 224, =tc]

Independiente {por reciba por hanararios)

DL278

| Trabajadores aproximadaments

DL723

a5

Ortros:
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Apéndice C: Permiso de investigacion — PCQ-24

Hugo Bayona

m%nd garden

Towhom it may concam,

This letier is fo grant permission for Hugo Bayona fo usa the following copyright maieial:
Instrumant: Psychological Capital (PsyCap) Questionnaire (PCQ)

Authors: Fred Luthans, Bruce J. Avolio & James B. Avey.

Copynight: “Copynight & 2007 Psychological Capital (PsyCap) Questionnaire (PCQ) Fred L L uthans, Bruce
J. Avolio & James B. Avey. All ights reserved in all medivm.™

for hiz'her thesis'deseri=ion ressarch.
Three sampls #ams from this instument may be repmoduced for inclusion in 2 proposal, thesis, or dissariation.
The enfire instrumant may not bs indudsd or reproduced =t any fims in any other publshed matsnisl

ELS A

Mind Garden, Inc.
W mindganden com
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Apéndice D: Permiso de Investigacion — ECO

Condiciones de Uso

¥, i , certifico que 1engn un grado universitaric a nivel
graduzde en pslr.'nlngl'n 1t oirn Tama rel.a.l:lunu-:l-u.l.'-l..u: =0y llevendo & cobo esudios

gradumdos v qoe pods 1L adlesirarriemdn relevame en el wss de instraEenlos de
medicidn

Esoy de acuerdo en utilizar 1a ECO con proplsitcs investigatives solamente. Tanibidn
esnoy e acnerdn que comw intencambio &l o ¥ reproduceidn del mismo par mi
investigaciin, |¢ proveeré o los dociores Fosario-Hermindez ¥ Rovirs Milldn los datos
broios con la informacion soclodemegrifica de bos participantes de mi ebala (2
pErern, edad, coupacidn, entre otras) en un &rchlve elecoménico, yosea en EPES o Excll

Estoy de acserdd &0 no camblar los reactives wio las instrucisanss & admlrsracitn del
ECO, Ademds be provesed am copia & s dociores RosariosHemdnder v Bovirs Mallan
i |a 1esing, tesis o disertacién vio cualgquier peblicaciim que resulte de mi investigaciin

Frgiendo que la EOD & un matesial oon derechos de autor. También ectiendo que ¢l
permisa de o v reproduccitn de et instrumente sard 58l aorgado para el presente
propecto que he descrie aniericemants v que si deseo valves a uiilizar o reproducir =
ECC parz cuzlquier ofng projeata, Tengn que oliener atro pemmiss di w8 ¥
reproduceldn, Mis alld, entiendo que no pusdo proveeris copia de la ECO 2 otras
PETSCTAS PREL S0 Y fue me comprometo a dinigi lod missdd & s dipciores Rosario-
Heminder v Rovira Millan.

También entiende que no puede nparecer en los apéndices 1s ECO de il quier matesial
eacrio ni en la inberme que cstin provistas para la lectura pendcal, Mo ahsame, sniiendas
s e muestra de cinoo {F) reaetives & la BOO pusde sparecer en los apéndices del
miaterial G,

Entiendn gue la ECO no poede ser publicado en revisas, Erciendo que i EOO tempocn
pusde get st en la imemet, ¥ cuslquier mvestigasiin qus a2 lleve & caba en linea
utilizendo 1z ECO liene qus asegurarse de que |os resclives $& SANSIER Seguros ¥ qus
serdn removido de la internet 165 proend femaing la ivestigacién

Finea Fezna

AL
vl 25 s i

Firma de Fatuhsivd Supervisandi; | tesiea, tesis o Sisettacian {Si aplica) Fechs
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Apéndice E: Escala de Conductas Contraproducentes de Trabajo (CCP-C)

¢Qué tan seguido has realizado las siguientes actividades "
S . (%] () o
en tu ultimo trabajo g E g .
> © 4 ©
4 $ 8 © ;5
S s g 25 38
2 2 2 8% 3
S 5 5% 3
fe) o g [l
& £ >
1. Desperdicié a propdsito los materiales o 1 2 3 4 5
suministros de mi empleador.
2. Hice el trabajo mal a propésito. 1 2 3 4 5
3. Llegué tarde al trabajo sin permiso. 1 2 3 4 5
4. Me quedé en casa y dije que estaba enfermo (a), cuando no 1 2 3 4 5
lo estaba.
5. Dafié algo de mi trabajo, o una pieza del equipo, a 1 2 3 4 5
propdsito.
6. Ensucié o desordené mi espacio de trabajo a 1 2 3 4 5
propdsito.
7. Robé algo que pertenecia a mi empleador. 1 2 3 4 5
8. Inicié o continué un rumor perjudicial o daiiino en mi lugar 1 2 3 4 5
de trabajo.
9. Fuigrosero(a) o rudo(a) con un cliente. 1 2 3 4 5
10. Me negué a aceptar una tarea cuando se me pidi6. 1 2 3 4 5
11. Tomé mas tiempo de descanso que el permitido. 1 2 3 4 5
12. No segui instrucciones a propésito. 1 2 3 4 5
13. Sali del trabajo antes de lo permitido. 1 2 3 45
14. Insulté a alguien sobre su desempefio en el trabajo. 1 2 3 4 5
15. Me burlé de la vida personal de alguien. 1 2 3 4 5
16. Me llevé a mi casa materiales o recursos sin 1 2 3 4 5
permiso.
17. Registré mas horas de las que trabajé. 1 2 3 4 5
18. Tomé dinero de mi empleador sin permiso. 1 2 3 4 5
19. Ignoré a alguien en el trabajo. 1 2 3 4 5
20. Culpé a alguien en el trabajo por un error que yo 1 2 3 4 5
cometi.
21. Inicié una discusién con alguien en el trabajo. 1 2 3 4 5
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22. Robé algo que pertenecia a otra persona en el 1 2 3 4 5
trabajo.

23. Maltraté verbalmente a alguien en el trabajo. 1 2 3 4 5

24. Hice un gesto obsceno (mostrar el dedo) a alguien 1 2 3 4 5
en el trabajo.

25. Amenacé fisicamente a alguien en el trabajo. 1 2 3 4 5

26. Amenacé verbalmente a alguien en el trabajo. 1 2 3 4 5

27. Dije algo obsceno a alguien en el trabajo para que se 1 2 3 4 5
sintiera mal.

28. Hice algo para hacer quedar mal a alguien en el 1 2 3 4 5
trabajo.

29. Jugué una broma pesada para avergonzar a alguien 1 2 3 4 5
en el trabajo.

30. Revisé sin permiso la correspondencia o propiedad privada 1 2 3 4 5
de alguien en el trabajo.

31. Golpeé o empujé a alguien en el trabajo. 1 2 3 4 5

32. Insulté o me burlé de alguien en el trabajo. 1 2 3 4 5

Copyright 2002 Suzy Fox and Paul E. Spector, All rights reserved.
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