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Resumen

L os comportamientos prosociales son aguellos que propician lasolidaridad y 1a
armonia en las relaciones interpersonales, y producen beneficios personales o
colectivos. S bien las primerasinvestigaciones sobre prosociaidad labora estuvieron
orientadas a estudio de conductas convencional estales como ayuda, cortesiay espiritu
deportivo, laidentificaciény operacionalizacion de nuevas dimensiones estdampliando
répidamente esta red nomoldgica. Tal es € caso de los comportamientos de voz y de
sllencio prosociales, recientementeintroducidosen laliteraturacientifica El objetivo del
presente estudio fue explorar las posibles relaciones entre la gjecucion de
comportamientos de voz y de silencio por parte de lostrabgjadoresy su estructurade
personalidad, asi como examinar € rol de las percepciones de judticia interpersona
sobre tales relaciones. Se trabajo con una muestra de 316 empleados de empresas
publicasy privadas santafesinas, con unaedad promedio de 37 afiosy unaantigliedad
labora mediade4,2 afios. L os sujetos completaron laEscal ade Justicia Organizaciona
de Colquitt, & Cuestionario de Personalidad de Eysenck y lasEscadasdeVoz y Silencio
Prosaciales de Van Dyne. Laextraversién y el neuroticismo emergieron como los
predictores més fuertes de lavoz y del silencio prosocial, respectivamente. Las
percepciones de justiciainterpersonal surgieron como moderadorasdela’ natural’
tendencia de los trabajadores extravertidos a invol ucrarse en comportamientos de
voz prosocial, y de los trabajadores emocionalmente controlados a desplegar
comportamientos de silencio prosocial. Tales hallazgos estarian indicando que la
promocion de altos niveles de justiciainterpersonal en contextos laborales podria
ayudar alos trabajadores ainvolucrarse en més comportamientos prosociales con
los consigui entes efectos positivos parala organi zacion.
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Abstract’

Prosocia behavior is that which that encourages solidarity and harmony in
interpersonal relationships, and produce personal or collective benefits. Although
early research on job prosociality was focused on the study of conventional
behaviors such as help, courtesy and sportsmanship, the identification and
operationalization of new dimensions is rapidly expanding this nomological
network. Such is the case of prosocial voice and prosocia silence, recently
introduced in the scientific literature. The aim of this study is to explore possible
relationships between employee’s voice and employee’s silence, and their
personality structure; and examine the role of interpersonal justice perceptions on
such relationships. We worked with asample of 316 employees- aged 37 yearsand
holding a 4.2-year signority working at public and private companies in southern
and central Rosario (Argentina). The subjects completed Colquitt’ Justice
Organizational Scale, Eysenck Personality Questionnaire, and Van Dyne's
Prosocial Voice and Prosocial Silence Scales. Extraversion and neuroticism
emerged as the strongest predictors of prosocial voice and prosocia silence,
respectively. Interpersonal justice perceptions emerged as moderators of the
‘natural’ tendency of extraverted workers to engage in prosocial voice, and
emotionally controlled workersto engagein prosocial silence. Such findingswould
indicate that the promotion of high levels of interpersonal justice on job contexts
could help workers to engage in more prosocial behavior with positive effects for
the organization.

Key Words. Prosocial voice. Prosocial silence. Personality dimensions.
Organizational justice.

1. Una version preliminar de este articulo en: Omar, A. (2009). The moderating role of
interpersonal justice on the relationship between Eysenckian personality dimensions and
employee voice and employee silence. In A. Antoniou, C. Cooper, G. Chrousos, Ch. Spielberger,
& M. Eysenck (Eds). Handbook of Managerial Behavior and Occupational Health (143-156).
London: Edward Elgar Publishing.
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L os comportamientos prosociales son aquellos que propician lasolidaridad y la
armonia en las relaciones interpersonales, y producen beneficios personales o
colectivos. Son prosociales porque sin buscar una recompensa externa, favorecen
aotras personas 0 grupos y aumentan la probabilidad de generar unareciprocidad
positiva en las relaciones sociales consiguientes. Las primeras investigaciones
sobre prosocialidad (Latané & Darley, 1970) se centraron en actos espontaneos de
ayuda en situaciones de emergencia o voluntariado (dadores de sangre, donantes
detiempo o dinero, etc.). Recientemente, |0s estudiosos han comenzado adirigir su
atencion hacialos actos de colaboraci6n esponténea en contextos laborales. Estos
actos, conocidos genéricamente como Comportamientos de Ciudadania
Organizacional (CCO, Organ, 1997), se refieren a todo comportamiento
discrecional que sobrepasa las expectativas formal mente requeridas para el
desempefio de un determinado rol y resulta beneficioso para la organizacion.
Debido a su caracter voluntario, los CCO son conocidos como comportamientos
prosocial es organi zacional es (Borman, Penner, Allen, & Motowidlo, 2001) y, segiin
el objetivo al que se dirijan (Organ & Ryan, 1995), pueden ser CCO-
Interpersonales (si se dirigen aindividuos o grupos en la organizacion), o CCO-
Organizacionales (si estan dirigidos alaorganizacién en si misma).

Desde laaparicién del concepto losinvestigadores han asumido que setratade
un constructo multidimensional, aungque todavia persiste el debate con relacion a
ndmero de componentes. En sus postulacionesiniciales, Organ (1988) propuso un
modelo integrado por cinco dimensiones: ayuda, cortesia, espiritu deportivo,
rectitud y virtud civica. Modelo que fue expandido mediante la inclusion de dos
nuevas dimensiones, armonia interpersonal y proteccion de los bienes de la
empresa, por parte de Podsakoff, MacKenzie y Hui (1993). Posteriormente, y
como resultado de laintegracion de perspectivas filosoficas, politicas e histéricas,
Van Dyne, Graham y Dienesch (1994), propusieron un model o conformado por las
categorias de obediencia, lealtad y virtud civica, las que, segun ellos, conformarian
el “sindrome de ciudadania activa’, por €l cual los trabajadores se comprometen a
una participacion responsable en su lugar de trabajo. Mas tarde, Le Piney Van
Dyne (1998) introdujeron la categoria de comportamientos de voz (referidos ala
expresion intencional de ideas, informacidn y opiniones concernientes a trabajo
organizacional), en tanto que Morrisony Milliken (2000), desarrollaron lacategoria
de comportamientos de silencio (ocultamiento intencional deideas, informaciony
opiniones concernientesal trabajo organizacional).

Recientemente, Van Dyne, Angy Botero (2003) propusi eron unaconceptualizacion
masrefinadadd silencioy delavoz de los empleados. Con base en investigacionesy
teorias previas sobre comunicacion, psicologia socia y administracion, estos autores
describieron tres diferentes tipos de silencio -pasivo, defensivo y prosocial-, y tres
tipos paralelos de voz -pasiva, defensivay prosocial-. Tomando como referenciala
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bibliografia sobre silencio (Morrison & Milliken, 2000; Pinder & Harlos, 2001)
describieron silencio pasivo -ocultamiento de ideas relevantes para el trabajo
basado en laresignacién-, y silencio defensivo -ocultamiento de ideas relevantes
parael trabajo basado en el miedo, como unaforma de autoproteccion-. Tomando
como base la literatura sobre CCO (Organ 1988), propusieron su tercer tipo de
silencio, el silencio prosocial -ocultamiento de ideas, informacion u opiniones
relevantes al trabajo con el propésito de beneficiar a otros 0 a la misma
organizacion-. De manera similar, extendiendo la conceptualizacion previa de los
comportamientos de voz -comunicaci én constructiva, orientadaaproducir cambios
(Van Dyne & Le Pine, 1998)- describieron la voz prosocial -expresion de ideas,
informacion u opiniones relevantes para el trabajo, basada en motivos altruistas o
de cooperacidn-, y definieron dos tipos adicionales de voz: voz pasiva -
comunicacion de ideas vinculadas con el trabajo basada en la resignacion- y voz
defensiva -comunicacion de ideas vinculadas con €l trabajo basada en el miedo-.
Van Dyne et a. (2003) argumentaron que aunque voz y silencio pueden parecer
como los polos opuestos de una misma dimensién, se trata de dos constructos
separados, independientes y multimensionales. En la actualidad, € estudio del
comportamiento de voz estd empezando a atraer la atencién de los investigadores
(LePine& Van Dyne, 2001; Omar & Uribe, 2005; Platow, Filardo, Trosdlj, Grace,
& Ryan, 2006), en tanto que los comportamientos de silencio, hastalafecha, no han
sido objeto de estudios empiricos ni sisteméticos. El presente trabajo focalizara
sobre los comportamientos de voz y silencio prosociales, ambos vistos como
comportamientosintencionales, prosocialesy orientados alos demés.

Antecedentes y consecuencias de los CCO

Paralelamente a las discusiones de orden tedrico-conceptual en torno a la
definicion del constructo y de la especificacion de sus multiples dimensiones, la
investigacion en el érea se ha dirigido preferentemente a la blsqueda de sus
principales antecedentes y consecuentes. Dentro de esta linea de investigacion, la
evidenciaempiricareunida (Chang, Johnson, & Yang, 2007) indicaque existe mas
consenso en cuanto a los efectos o consecuencias de los comportamientos
prosociales que en 1o que hace a sus antecedentes o0 determinantes. Bienestar
subjetivo, identificacion con la empresa, confianzaen el supervisor y satisfaccion
laboral, son las variabl es més citadas como consecuencias de lagjecucion de CCO.
En lo que hace alos antecedentes o variables explicativas|aliteraturamasreciente
documenta € impacto que tienen tanto las variables disposicionales como las
personal es-organizacionales. Entre las variables disposicionales, han sido
especial mente considerados | os rasgos de personalidad. En este sentido, lamayoria
delasinvestigaciones se han basado en €l uso de cuestionarios autodescriptivos de
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personalidad, por lo general desarrollados en € marco de lateoriadelosBig Five.
Conclusiones emergentes de meta-andlisis (Borman et al., 2001) sefialan a la
rectitud y ala amabilidad -dos de los Big Five- como |os mejores predictores de
altruismo, cumplimiento y virtud civica. No obstante, estos resultados podrian
atribuirse a cierto grado de solapamiento entre los items de tales medidas de
personalidad y los items disefiados para medir |as clasicas dimensiones de CCO.
Los otros tres Big Five -apertura a la experiencia, extraversion y estabilidad
emocional- han exhibido débiles o controversiales relaciones con los
comportamientos de ayuday de virtud civica (Sackett, Berry, Wiemann & Laczo,
2006). Menosinvestigacién haestudiado si |os comportamientosde voz -y silencio-
podrian ser explicados en términos de rasgos de personalidad. Entre los pocos
estudios que han explorado estas cuestiones se encuentran |os realizados por Le
Pine y Van Dyne (2001) y por Omar y Uribe (2005). El primero de estos dos
estudios, empleando las dimensiones de los Big Five, mostré que la amabilidad
correl acion6 positivamente con comportami entos de ayuda, aungue negativamente
con losdevoz; e segundo, empleando las dimensiones de personaidad de Eysenck,
encontré que los comportamientos de voz correlacionaron positivamente con la
extraversion y negativamente con las tendencias neuréticas. Extendiendo esta
Gltima perspectiva, el objetivo del presente estudio es verificar si los
comportamientos de voz y de silencio de los empleados pueden ser predecidos a
partir de las dimensiones eysenckianas de personalidad.

Eysenck desarroll6 el cuestionario que lleva su nombre, Eysenck Personality
Questionnaire (EPQ) (Eysenck & Eysenck, 1975), para explorar las dimensiones
de extraversion, neuroticismo y psicoticismo. Extraversion (E) tiene que ver con
rasgos tales como sociabilidad, actividad, deseos de vivir y optimismo.
Neuroticismo (N) involucra ansiedad, agresividad, tension y depresion.
Psicoticismo (P) se relaciona con agresividad, egocentrismo, impulsividad y
tendencias alafrialdad. El cuestionario incluye, ademas, una escala de mentira -
L(ie)- que ha sido disefiada para explorar la tendencia a mostrar una imagen
mejorada de uno mismo, vale decir, que funciona como un recurso de validez
interna. Algunos estudios proveen evidencia que la extraversion predispone alos
individuosalos afectos positivos, mientras que el neuroticismo los predisponealos
afectos negativos (Emmons & Diener, 1985). En este sentido, y siguiendo laldgica
de Organ (1994), si la afectividad positiva por lo general elicita comportamientos
prosociales entonces, laafectividad positivacomo unavariable disposiciona, podria
predecir |a tendencia a involucrarse en comportamientos prosociales. De manera
similar, si los afectos negativos suprimen los comportamientos prosociales, la
afectividad negativa, como un rasgo, podriaasociarse con unamenor frecuenciade
comportamientos prosociales. En otros términos, |os sujetos que puntlian alto en
extraversion (extravertidos), debido a su mayor tendencia a buscar intercambios
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sociales calidos y positivos, posiblemente podrian involucrarse en mas
comportamientos de voz prosocial que los introvertidos; en tanto que los
emociona mente estables (controlados), debido a su marcada disposicion a estar
calmos y relgjados, aln bajo situaciones de alta presién, posiblemente se
involucrarian en mas comportamientos de silencio prosocial que los neurdticos.
Ademés, ladimensi6n eysenckiana de psicoticismo -asi como laescalal - podrian
estar indirectamente asociadas con €l silencio y/olavoz prosocial, vialos patrones
comportamentales sobre |os que se asientan. Los sujetos psicoticos, debido a su
mayor disposicion alahostilidad, impulsividad, frialdad y faltade sentimientos de
empatia, dificilmente podrian involucrarse en voz prosocial. Mientras que los que
puntlian alto en la escala L, debido a su mayor deseo de mostrar una imagen
mejorada de si mismaos, dificilmente podrian involucrarse en silencio prosocial. En
este sentido, por ggemplo, Finkelstein (2006) haindicado que los individuos que
desean causar unabuenaimpresién es probable que elijan actividades visiblesalos
ojos de compafieros y supervisores. Por |o tanto, en linea con estas
argumentaciones, se proponen las siguientes hipotesis:

Hipotesis 1: los extravertidos -0 sea aquell os que obtengan altos puntajesen
laescala E del EPQ- y los sujetos sin tendencias psicéticas -0 sea aguellos
gue obtengan bajos puntajes en la escala P del EPQ-, presentaran
asociaciones significativas con los comportamientos de voz prosocial .

Hipdtesis 2: los controlados -0 sea aquell os que obtengan bajos puntajes en
laescalaN del EPQ- y los sujetos con bajas tendencias ala mentira -0 sea
aguellos que obtengan bajos puntajes en laescala L del EPQ-, presentaran
asociaciones significativas con los comportamientos de silencio prosocial.

Entre las variables personales-organizacionales, han sido especialmente
consideradas como predictores de los CCO € clima organizaciona (Van Dyne &
Pierce, 2004), € involucramiento (Diefendorff, Brown, Kamin & Lord, 2002), €
compromiso organizacional (Becker & Kernan, 2003), €l apoyo percibido (Pearce
& Herhik, 2004) y laconfianza del empleado en la organizacion (Siqueira, 2008).
Sin embargo, las percepciones de justicia organizacional (Ehrhart, 2004; Omar et
al., 2007) son las que han recibido la mayor atencién en relacién con los CCO. El
concepto dejusticiaorganizacional serefiere alas percepciones quelos empleados
tienen sobrelo que esjusto y 1o que esinjusto dentro de su organizacion.

En esencia, lapresuposicién de laque parten losinvestigadores que sustentan €
valor delajusticiaorganizacional esque, si |0os empleados creen que estan siendo
tratados de formajusta, esa creencia hara que mantengan actitudes positivas hacia
el trabajo, hacia los jefes y supervisores y hacia la misma organizacion
(Cropanzano, Byrne, Bobocel, & Rupp, 2001). En esta area, se han tomado en
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cuenta tres dimensiones principales: justicia distributiva, que se refiere a los
resultados y recompensas, esto es la justicia de los fines y de los resultados
alcanzados; lajusticiaprocedimental, que sevinculaaformade distribucion delas
recompensas, y la justicia interaccional, que se vincula con la calidad de las
relaciones interpersonal es entre |os gerentes responsabl es de tomar |as decisiones
y los miembros af ectados por tales decisiones.

Las ultimas tendencias en la literatura cientifica (Roberson & Stevens, 2006)
consideran a la justicia interaccional como una dimension autonoma e
independiente. Representa |os aspectos sociales de la justicia organizacional y
puede ser dividida en dos aspectos diferentes. justicia interpersonal y justicia
informacional. Lajusticiainterpersonal es cuando los gerentes toman decisiones
distributivas y procedimentales concernientes a los demas miembros de la
empresa. La justicia informacional, por el otro lado, se refiere a la cantidad de
informacion y explicaciones acerca de las decisiones y procedimientos dadas por
los gerentes a los demas miembros de la organizacién. En la actualidad, parece
exigtir consenso entre |l os estudiosos en considerar alajusticiaorganizacional como
un constructo multidimensional con cuatro aspectos: justicia distributiva,
procedimental, interpersonal einformacional.

Lamayoria de los estudios han tratado de verificar posibles asociaciones entre
las dimensiones de justicia distributiva y procedimental y la gjecucién de CCO.
Algunas de tales investigaciones (Kickul, Lester, & Finkl, 2002) han reunido
evidenciaque muestraque lajusticia procedimental esmejor predictor delos CCO
gue lajusticia distributiva. Parala explicacion de tales hallazgos, |os autores han
recurrido a modelo de los dos factores (Sweeney & McFarlin, 1993), € que
sostiene gque como lajusticiade los resultadosy lajusticiade los procedimientos son
dos factores diferentes, conducen a reacciones diferentes. Por |o tanto, mientras
gue las percepciones de justicia distributiva se vinculan principal mente con la
satisfaccion por € logro de resultados especificos, por gemplo, el salario, lajusticia
procedimental se vincula principa mente con actitudesy comportamientos que son
mas relevantes para la organizacion, por ejemplo, los CCO. Comparando los
efectosdelajusticiaprocedimental y delajusticiainteraccional sobrelaejecucion
de CCO, Williams, Pitrey Zainuba (2002) han mostrado que lajusticiainteraccional
se asocia mas estrechamente con los CCO que la justicia procedimental. No
obstante, hasta e momento, muy poca investigacion ha analizado |as relaciones
entre las dos nuevas facetas de la justicia interaccional (informaciona e
interpersonal) y los CCO; ningunahaanalizado la asociacion entre talesfacetasy
los CCO devozy desilencio prosocial. Por tratarse de las dimensiones sociales de
la justicia organizacional, podria esperarse que ambas presentaran asociaciones
con tales comportamientos. Por |o que en base a tales argumentos, se propone la
siguiente hipétesis:
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Hipdtesis 3: las percepciones de justicia interpersonal e informaciona se
asociaran significativamente con |os comportamientos prosocialesdevoz y
desilencio delosempleados.

En linea con las sugerencias de Colquitt y Greenberg (2003), y las de
Cropanzano et al. (2001), el segundo objetivo del presente estudio fue anaizar €l rol
moderador de las percepciones de justicia interpersona en las relaciones entre
personalidad y CCO prosociales de voz y silencio. Colquitt y Cropanzano han
enfatizado lanecesidad de realizar investigaciones que vayan méasalladel andlisis
de los efectos directos de la justicia sobre las actitudes de los empleados,
explorando, por jemplo, cdmo influyen estas percepciones alaluz delosfactores
contextuales y de las diferencias individuales. Con base en tales sugerencias, asi
como de algunaevidenciaempiricaqueindicaquelajusticiainterpersonal tieneel
potencial de aumentar |os resultados organi zacional es positivos (Laschinger, 2004);
gue el tratamiento interpersonal justo conduce a un menor namero de
comportamientos indeseabl es o contraproducentes (Aquino, Galperin, & Bennett,
2004; Brennan & Skarlicki, 2004); que las diferencias individuales moderan los
efectos de la justicia interpersonal sobre las actitudes laborales (Burnett,
Williamson, & Bartol, 2005), y quelosfactores de personalidad correlacionan con
comportamientos prosociales discrecionales (Van Emmerik, Jawahar, & Stone,
2004), es posible suponer que la justicia interpersonal actuard como una variable
moderadoraen las relaciones entre personalidad, voz y silencio prosociales.

Hipétesis 4: las percepciones de justicia interpersonal moderarén tanto las
relaciones entre la voz prosocial y las tendencias no psicéticas y
extravertidas, asi como las relaciones entre el silencio prosocial y las
tendencias al control emocional y la escasa necesidad de mostrar una
imagen mejorada de uno mismo.

Método

Participantes

Los participantes fueron 316 empleados de una variedad de industrias y
compariias - bancos, servicios publicos, telecomunicaciones, supermercados, etc.-
de laciudad de Rosario (Argentina). La mayoria de | os participantes eran varones
(67%), casi lamitad de los sujetos de la muestra estaban casados (48%), y € 33%
tenia formacion universitaria o estaba en proceso de obtenerla. La edad promedio
fue de 37 afos (s = 2,26) y la antigiiedad media de 4,2 afios (s = 1,30).
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Procedimiento

Luego de contar con la autorizacion de sus respectivos jefes y/o supervisores, los
empleados fueron invitados a completar una encuesta de manera individual o en
pequefios grupos, en las instaaciones de sus propias compafiias. La participacion fue
voluntaria'y se les aseguré € anonimato de sus respuestas. En la conduccién del
presente estudio se tomaron todos |os recaudos éticos que regulan |os procedimientos
con seres humanos. La encuesta incluyé medidas de rasgos de personalidad,
percepciones dejusticia organizacional, CCO e informacion demogréfica.

Instrumentos

Justicia organizacional. Las percepciones de justicia organizacional fueron
exploradas mediante laversion argentina (Omar, Maltaneres, & Paris, 2003) dela
escaladejudticiade Colquitt (2001). Losparticipantes debian indicar susrespuestasen
unaescalaLikert de9 puntos, variando desde 0= nuncaa 9= siempre. Los sujetos solo
respondieron alasescalasdejusticiainterpersonal (4 items; a =0,83), y dejusticia
informacional (5 items; a. = 0,88).

Comportamientos de Ciudadania Organizacional: fueron explorados
mediante la validacion argentina (Omar, Souto, & Uribe, 2006) de los items
desarrollados por Van Dyneet al. (2003) paraexplorar voz prosocia (5 items; g. “ doy
a conocer mis opiniones acerca del trabajo ain si son diferentes a las de los
demas’), y silencio prosocia (5 items; g. “ oculto informacion confidencial con
miras a cooperar con la empresa’ ). Los participantes respondieron a cada sentencia
usando unaescalaL ikert de 5 puntos (1= nunca; 5= siempre). El coeficiente aparalos
itemsdevoz prosocial fue de 0,80, y paralos itemsde silencio prosocial, de0,76.

Dimensiones de personalidad. Fueron exploradas mediante la version
argentina (Omar, 1988) del Cuestionario de Personalidad de Eysenck (Eysenck &
Eysenck, 1975). Se trata de un cuestionario integrado por 90 items con un formato
de opcidn forzada, que exploralas escalas (E) Extraversion (21 items; o = 0,87);
(N) Neuroticismo (23 items; a = 0,82); (P) Psicoticismo (25 items; a = 0,72), y (L)
Lie (21 items; o = 0,79). Altos puntgjes indican mayores tendencias a la
extraversion, neuroticismo, psicoticismo y mentira.

Andlisis de los datos

Para evaluar los efectos interaccionales se usO el andlisis de regresion
moderada, tal como lo recomiendan Cohen y Cohen (1983). Se calcularon dos
andlisis de regresi6n separados (uno paralos CCO devozy otro paralos CCO
de silencio) para detectar los efectos principales e interaccionales de las
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dimensiones de personalidad y de la variable moderadora (justicia
interpersonal). En cada uno de los modelos de regresion, se ingresaron, en
cinco pasos sucesivos, las variables independientes estandarizadas. En el
primer paso, las variables edad, género y antigtiedad |aboral fueron ingresadas
para controlar su posible influencia, desde el momento que algunas
investigaciones previas han mostrado que el género (Farrell & Finkelstein,
2007; Sackett et al., 2006), laedad y la antigiiedad (Coyle-Shapiro & Kessler,
2003) contribuyen, al menos minimamente, en laexplicacion delos CCO. En el
segundo Yy tercer pasos, fueron introducidas las dimensiones de personalidad
(E, N, Py L) y las percepciones de justicias, respectivamente, como efectos
principales. Finalmente, en el cuarto y quinto pasos, se introdujeron los
términos de la interaccion entre las variables de personalidad y la justicia
interpersonal. Con miras a analizar los efectos de la interaccion, se crearon
términos multiplicativos con los valores estandarizados de las variables
independientes (Cohen & Cohen, 1983). Las variables dependientes fueron:
voz Yy silencio prosocial. La significacion de los efectos de la interaccién
darian apoyo a la Hipétesis 4, mientras que la significacion de los efectos
principales apoyaria las Hipotesis 1-3, desde el momento en que |os efectos
principales significativos de las variabl es independientes por |0 general aportan
informacion significativa (Jaccard, Turrisi, & Wan, 1990).

Resultados
Lasmedias, desviacionestipicasy matriz deinterrelaciones de lasvariablesen

estudio se presentan en la Tabla 1.

Tabla 1 | Medias, desvios tipicos y correlaciones entre las variables

M ds. 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Extraversion 13.73 415 - -12¢ 16~ .07 23" .15™ .38* -.09
2. Neuroticismo 12.756 440 - .32 -19* 18~ 10 .07 -.22*
3. Psicoticismo 545 2.71 - -18* -08 -07 -11* .02
4. Mentira (L) 10.22 4.31 - 16~ .09 .05 -12¢
5. J. Interpersonal 425 0.70 - g2 27 A5
6. J. Informacional 3.82 0.81 - 18" 10
7. Voz prosocial 3.95 0.78 - -.038

8. Silencio prosocial 3.38  0.98 -

Nota: “p<0.01;*p<0.05
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Lamatriz de correlacién muestraque lavoz prosocia correl aciona positivamente
con E (r = 0,38, p< 0,01), con justicia interpersona (r = 0,27, p< 0,01), y con
justiciainformaciona (r=0,18, p< 0,01) y, negativamente, con psicoticismo (r =-0,11,
p< 0,05). Mientras que €l silencio prosocial aparece negativay mas fuertemente
correlacionado con neuroticismo (r =-0,22, p< 0,01) quecon laescalal (r=-0,12,
p< 0,05) y, positivamente, con justiciainterpersonal (r = 0,15, p< 0,01).

Para evaluar las interacciones especificadas en las hipétesis, se analizaron los
datos empleando un andlisis de regresion moderada. Tal como |o muestrala Tabla
2 se efectuaron dos andlisis separados, uno para cada CCO.

Tabla 2 | Resumen del analisis de regresion del rol moderador de la justicia
interpersonal en las relaciones entre las variables de personalidad y los
comportamientos prosociales de voz y silencio

Percepciones de Justicia Interpersonal
como moderador

Variables Voz Prosocial Silencio Prosocial
Paso 1 Edad .07 .02
Género @ -.05 .09
Antigiedad .01 .01
R? = .01 R? = .01
Paso 2 Extraversion 32" .02
Neuroticismo -.07 -.25"
Psicoticismo -.05 .06
Mentira (Lie) .10 -.09
R?=.16 R?2=.13
AR?= 15" AR?=.12**
Paso 3 Justicia Interpersonal 29 A2
Justicia Informacional .07 .09
R?=.21 R?2=.16
AR? =.06* AR? =.04*
Paso 4 Extraversion x Justicia Interpersonal .28**
R?=.25
AR? =.04*
Neuroticismo x Justicia Interpersonal =217
R?=.23
AR? =.07*
Paso 5 Psicoticismo x Justicia Interpersonal .02
R?=.25
AR?=.00
Lie x Justicia Interpersonal -.01
R?=.23
AR?=.00

Nota: “p < 0.05; ™ p < 0.01;*p <0.001
aCodigo dummy coded : 1 ‘varones’
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La Hipotesis 1, predecia que los sujetos extravertidos y sin tendencias
psicdticas seinvolucrarian en CCO de voz prosocial. Como lo muestralaTabla 2,
extraversion correlacion6 positivamente con voz prosocia (B =0,32, p< .001), sin
embargo, las hipotetizadas rel aciones entre escaso psicoticismo y voz prosocial no
alcanzaron valores significtivos (B = -0,05, n.s.). Por lo tanto, la Hipétesis 1 fue
parcial mente apoyada.

La Hipoétesis 2, predecia que los sujetos emacionalmente controlados y sin
tendencias a la mentira se asociarian con CCO de silencio prosocial. Los
resultados mostraron que el control emocional (B =-0,25, p< 0,01) tuvo un efecto
importante sobre el silencio prosocial. No obstante, lastendenciasal no hicieron
contribuciones significativasalapredicion del silencio prosocial (3 =-.09, p< n.s.),
por lo que laHipo6tesis 2 slo recibid apoyo parcial.

La Hipodtesis 3, postulaba que las percepciones de justicia interpersonal e
informacional podrian estar positivamente asociadas a los comportamientos
prosocialesdevoz y silencio. Sin embargo, los resultados mostraron (Tabla 2) que
sololajusticiainterpersonal mostro relaciones significativas con lavoz prosocia
(B=.29, p< .01) y con € silencio prosocia (3 = .12, p < .05). Por lo tanto, la
Hipdtesis 3 recibi6 apoyo parcial.

De acuerdo con la Hipétesis 4, las percepciones de justicia interpersonal
podrian moderar, por unlado, lasrelaciones entre voz prosocial, extraversiony falta
de tendencia psicéticas, y por otro lado, las relaciones entre silencio praosocial,
control emocional y falta de tendencias a mostrar unaimgen mejorada. El ingreso,
en el 4° paso, delostérminos delainteraccion (extraversion x justiciainterpersonal)
explicé una cantidad significativadelavarianzaadicional delavoz prosocial,
AR? = 0,04; F (1406) = 6.05, p < 0,05. Sin embargo, la influencia esperada de la
interaccion entre psicoticismo y justicia interpersonal sobre la voz prosocial
(paso 5), no recibié apoyo empirico. De acuerdo con estos resultados, altas
percepciones de justicia interpersonal se asociaron con altos niveles de voz
prosocial solo entre los empleados con atas tendencias a la extraversion. Con
respecto a silencio prosocial, lostérminos de lainteraccion (neuroticismo X justicia
interpersonal), ingresados en el cuarto paso, explicaron una significativa porcion
adiciond delavarianzadelavariable dependiente, AR? = 0,07; F (1 406) =5.05, p<0,05;
mientras que d término delainteraccion (L X justiciainterpersonal) ingresado en €l
paso 5 no alcanz6 significacion estadistica. A la luz de estos resultados, altas
percepciones de justicia interpersonal se asociaron con atos niveles de silencio
prosocia entrelosempleados con mayorestendenciasal control emociona (3 =-0,21,
p < 0,05). Envista de tales resultados, la Hipétesis 4 fue parcialmente confirmada
desde el momento que no se verificd € hipotetizado rol mediador de la justicia
interpersonal en las relaciones entre voz prosocial y escasas tendencias psicéticas,
ni entre silencio prosocial y escasas tendencias ala deseabilidad social.
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Discusion

El principal objetivo del presente estudio, fueinvestigar lasrelaciones entre las
dimensiones eysenckianas de personalidad y |os comportamientos prosociales de
voz y silencio. Los resultados dieron apoyo parcial ala hip6tesis propuestas en la
Introduccion. En linea con los hallazgos de Barrick, Mount y Judge (2003), la
extraversién emergié como el mejor predictor de la ocurrencia de los
comportamientos de voz. La vinculacion observada podria estar indicando que
expresar ideas, informaciones u opiniones basadas en motivos altruistas o
cooperativos (voz prosocial) es unaactividad mas vinculada con las caracteristicas
de los extravertidos que con las de los introvertidos. La asociacion entre
extraversion y voz prosocia también es consistente con investigaciones previas
(Graziano & Eisenberg, 1997) que muestran que los sujetos extravertidos pueden
involucrarse mas que los introvertidos en manifestar sus opiniones siempre y
cuando presenten alta motivacion ala cooperacion. En este sentido, involucrarse
en comportamientos de voz o de silencio prosocial puede considerarse actividades
opuestas, tan opuestas como lo son los polosdelaintroversiony delaextraversion
de ladimensi6n temperamental eysenckiana.

Por otro lado, los resultados indicaron que el ocultamiento de ideas,
informaciones u opiniones vinculadas a trabajo con el propodsito de beneficiar a
otras personas 0 alaorganizacion (silencio prosocial) aparece claramente asociada
con el control emocional. El hallazgo que los individuos no neurdticos estan mas
deseososdeinvolucrarse en silencio prosocia essimilar al informado por Le Piney
Van Dyne (2001), quienes encontraron que el neuroticismo correlacioné
negativamente (r = -0,12) con voz. Por su parte, Sackett et al. (2006) también
informaron similares efectosy sugirieron que |0s sujetos con afectividad negativa
se involucran menos en actividades prosociales. No obstante, aunque tanto €l
control emocional como bajas tendencias a L correlacionaron significativamente
con silencio prosocial en el anadlisisunivariado (Tablal), L no acanzd signficacion
en € andlisis multivariado. Esta falta de relaciones entre L y comportamientos
prosociales estaen lineacon los resultadosinformados por Finkelstein (2006) y por
Finkelstein y Penner (2004), quienes indicaron que |os motivos vinculados con el
deseo de causar una impresién mejorada no han demostrado ser buenos
predictores de los CCO.

De manera similar, aun cuando las percepciones de justicia interpersona e
informacional correlacionaron significativamente tanto con voz como con silencio
prosociaes (Tabla 1), sblo las percepciones de justicia interpersonal emergieron
como €l tnico y mas fuerte predictor de voz y como el Unico, aunque moderado,
predictor de los comportamientos de silencio. De acuerdo con estos resultados, es
posible suponer que altas percepciones de justiciainterpersonal pueden resultar en
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una mas general disposicion a involucrarse en comportamientos prosociales. En
este sentido, se podria suponer que los empleados que piensan que son justamente
tratados por sus supervisores (justicia interpersonal) es probable que exhiban
mayor cantidad de comportamientos ciudadanos prosociales que aquellos que
sienten que sus supervisores les dan explicaciones adecuadas con respecto alas
decisiones que afectan su trabajo (justicia informacional). En consonancia con el
trabgjo pionero de Moorman (1991), del presente estudio surge que € tipo de
percepcion de justicia es importante en la prediccién de la ocurrencia de CCO, y
coincide también con los estudios de otrosinvestigadores (Siegel, Post, Brockner,
Fishman, & Garden, 2005; Williams et al., 2002), quienes recientemente, han
sugerido que € tratamiento de los empleados deberia ser uno de los aspectos mas
importantes en la manifestacion de acciones organizacional mente deseables. La
presente investigacion también apoya la explicacién de que las relaciones entre
algunos rasgos de personalidad y algunos CCO pueden ser mejor comprendidos a
través de | os efectos moderadores de | as percepciones de justicia. Efectivamente,
la justicia interpersona provee las fuerzas para que hablen los extravertidos y
callen los controlados. En otras palabras, 10s resultados mostraron que cuando los
trabajadores perciben justiciainterpersonal, |os extravertidos seinvolucran masen
CCO de voz prosocial, y los emociona mente controlados € ecutan méas CCO de
silencio prosocial.

Como con cuaquier estudio empirico, €l presente tiene algunas fortalezas y
algunas debilidades que merecen ser comentadas. Una primera limitacion es, que
el trabgjo estuvo basado en medidas autodescriptivas de CCO vy, por lo tanto, los
resultados podrian estar contaminados por la varianza del método comun. Adn
cuando agunos investigadores (Konovsky & Organ, 1996) han sugerido que las
evaluaciones de los CCO por parte de los supervisores también podrian ser
sesgadas, para futuras investigaciones se podrian incluir otras fuentes de voz y
silencio prosociales (por ggemplo, informaciones provenientes de supervisores,
colegas, subordinados o clientes), desde el momento que |os observadores podrian
considerar €l lenguaje no verbal (expresiones faciales, gestos, posturas, contactos
visuales) conjuntamente con el verbal (tono e inflexiones delavoz) paraevaluar y
hacer inferencias de la voz (y del silencio) de los empleados (Van Dyne et dl.,
2003). Otra limitacién es que como, con cualquier dato recolectado a través de
instrumentos autodescriptivos la informacion sobre los CCO g ecutados podria
estar influida por la deseabilidad social. Por lo tanto, y aunque los estudiosos han
sugerido que por lo general |a deseabilidad socia no es una fuente de error en la
medicion de las percepciones organizacionales (Moorman & Podsakoff, 1992),
seria apropiado complementar 10s instrumentos empleados en este estudio con
otros provenientes de otras perspectivas metodol 6gi cas. Finalmente, podriaser (til
examinar € rol que e “espiral del silencio” (Noelle-Neumann, 1991, citada por
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Bowen & Blackmon, 2003) juegasobrelavozy €l silencio prosocial. El espiral del
silencio de Noelle-Neumann enfatiza la presién horizontal que amenaza al temor
del aislamiento que gjerce sobre las personas a momento de dar a conocer sus
opiniones de manera abierta y franca. Al respecto, Bowen y Blackmon (2003)
sugirieron que los sujetos se mostrarédn més proclives ahablar cuando crean que su
posicion es apoyada por los demas y permaneceran en silencio cuando crean lo
contrario.

Asimismo, el presente estudio presenta algunas fortalezas. Los investigadores
han enfatizado que una muestra que incluya una amplia variedad de empleados
provenientes de diferentestipos de organi zaci ones contribuye aaumentar lavalidez
externa. Consecuentemente, en este estudio se ha incluido un amplio rango de
empleados de diferentes tipos de industrias y organizaciones con el propésito de
aumentar lageneralizacién delosresultados. Los hallazgosindicaron, por €jemplo,
gue las percepciones dejusticiainterpersonal influyeron sobrelos CCO atravésde
un gran nimero de compariias y empresas. A su vez, la inclusion de variables
demogréficas como variables control aumentaron lavalidez del disefio. Al respecto,
los resultados mostraron que después de controlar los efectos de las diferencias
individuales, las percepciones dejusticiainterpersonal seguian influyendo sobrela
gjecucion de CCO. Estos hallazgos apoyan los de otros autores (Williams et al.,
2002), quienes sugirieron que la justicia interpersonal puede ser crucial en la
manifestiacion de CCO, y demostraron que las percepciones de tratamiento justo
de los miembros de una organizacion son un antecedente clave de los
comportamientos prosociales. Los resultados también contribuyen a conocer mas
sobre lasrelaciones entre las diferencias individuales y |os constructos criterios.

En términos amplios, estosintentos por examinar |os vincul os entre predictores
individuales (por ejemplo, rasgos de personalidad) y constructos criterios (por
gjemplo, CCO) reflgjan las recomendaciones de Campbell, Gasser y Oswald
(1996), paralaconstruccion de una ciencia de seleccién de personal. Por Ultimo, a
pesar de la necesidad de refinamientos ulteriores, la presente investigacion
contribuye a la comprensién del impacto de las percepciones de justicia,
proveyendo evidencias que |os efectos de |a personalidad de los empl eados sobre
sus CCO es moderada por sus percepciones de justicia interpersonal. Los
hallazgos podrian ayudar a los gerentes de recursos humanos a implementar
estrategias que propicien la gjecucion de comportamientos deseables por parte de
sus empleados en respuestaal tratamiento justo que reciben dentro de su empresa.
Por lo quelosjefesy supervisores que quieran crear unaatmaosfera organi zacional
gue elicite actividades ciudadanas deberian aumentar las percepciones de
tratamiento justo entre sus subordinados. Desafio importante paralos gerentes de
cualquier empresa gque quieran beneficiarse con un amplio rango de CCO que le
aseguren ventajas competitivas dentro de una economiaglobal .
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