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RESUMEN

Considerando la diversidad conceptual para el estudio de los comportamientos antisociales dentro de las organizaciones se desa-
rrolla este texto, una revisién y andlisis tedrico. A partir del panorama conceptual mostrado se hacen algunas criticas acerca de la
tendencia a ser estudiado bajo el nombre de comportamientos contraproducentes en el trabajo y comportamiento desviado en el
trabajo y sus implicaciones respecto a una visién que divide a la organizacion y a sus miembros o trabajadores, en donde destaca
la direccién en que ocurren dichos comportamientos; trabajador hacia la organizacién, atribuida sobre todo a los rasgos de perso-
nalidad expuestos a determinadas condiciones laborales. Por Ultimo se plantean consideraciones para futuros trabajos en relacién
con los comportamientos antisociales en las organizaciones desde una perspectiva social, en las cuales se contemplen formas que
no solo consideren las cuestiones individuales de la problematica.
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ANTISOCIAL BEHAVIOR IN ORGANIZATIONS; A CONCEPTUAL
ANALYSIS AND REVIEW.

ABSTRACT

Taking into account the existing conceptual diversity for the study of antisocial behaviors within organizations, the pre-
sent text shows a review and theoretical analysis. From the conceptual panorama shown, some criticisms will be made about
the tendency to be studied under the name of counterproductive behaviors at work and behavior sent at work and its impli-
cations regarding a vision that divides the organization and its members or workers, where the direction in which these be-
haviors occurs is marked; worker towards the organization, mainly attributed to specific personality traits to certain wor-
king conditions. Finally, considerations are raised for future works in relation to antisocial behaviors in organizations from
a social perspective, in which ways are contemplated that do not only take into account the individual issues of the problem.
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n el ambito de la Psicologia, el comportamiento

antisocial y su prevencion en los contextos orga-

nizacionales son temas recurrentes que han cau-
sado gran interés en los circulos académicos. Dichas
problematicas representan uno de los mayores obstacu-
los que enfrentan las organizaciones actuales en distin-
tos paises (Robinson y O’Leary-Kelly, 1998; Omar, Vaa-
monde y Uribe, 2012).

Autores como Appelbaum, laconi y Matousek
(2014), Omar (2010) y Patlan, Navarrete y Garcia (2010)
exponen la manera en que los comportamientos antiso-
ciales en las organizaciones representan una problema-
tica emergente que requiere mayor profundizacion para
su comprension debido a que tienen consecuencias
para las organizaciones de manera significativa, pues
abarca un amplio nimero de comportamientos negati-
vos, como el robo, el consumo de sustancias, el ausen-
tismo, hacer el trabajo de modo inapropiado, el acoso
y hostigamiento, fraude, y agresiones fisicas y verbales.
De acuerdo con Appelbaum, laconi y Matousek (2014),
los comportamientos antisociales pueden ser de tres
maneras: 1) interpersonales, es decir, los que ocurren
hacia otros miembros de la organizacion; 2) organiza-
cionales, que se refieren a los que trasgreden las normas
establecidas o que son dirigidos hacia los bienes de la
organizacion, y 3) los anti-productivos, que son los que
las personas efecttian para su propio provecho o distrac-
cion personal dentro de los horarios laborales.

Uno de los principales retos para el estudio de estas
problematicas es la diversidad de términos y clasificacio-
nes utilizados para nombrarlos y explicarlos. Robinson
y Bennett (1995) los denominan comportamientos des-
viados en el trabajo, Giacalone y Greenberg (1997) los
definen comportamientos antisociales en las organiza-
ciones, Sacket y De Vore (2001) los refieren como com-
portamientos contraproducentes en el trabajo, mientras
que Vardi y Weitz (2003) los identifican como mala
conducta en la organizacion. A diferencia de los auto-
res citados, Griffin y O’Leary-Kelly (2004) utilizan un
término mas particular —“el lado obscuro del compor-
tamiento organizacional”— para englobar los diversos
comportamientos negativos en las organizaciones.

Asi, los términos mencionados se han utilizado
como sinénimos en distintas investigaciones (Griffin y
Lopez, 2005). Es importante subrayar que estos concep-
tos, dentro de sus definiciones, hacen referencia al mis-
mo objeto de estudio o problema de las organizaciones.
La multiplicidad de términos expuesta en lineas anterio-
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res puede generar confusiones para quienes pretenden
acercarse a su estudio; por ejemplo, se puede pensar
que se trata de diferentes problematicas.

Debido a lo anterior, este texto tiene como objetivo
hacer un recorrido por los diversos conceptos utilizados
para estudiar los comportamientos antisociales dentro
de las organizaciones. Se comienza por exponer las
aportaciones de los autores que abonaron al estudio de
los comportamientos antisociales en las organizaciones
a partir de esta manera de referirlo. Después se muestran
los distintos términos alternativos.

A partir de una revision conceptual se reflejan al-
gunas similitudes entre los términos con el objetivo de
mostrar que abordan el mismo problema. En este senti-
do también se muestran las diferencias entre cada pos-
tura. Del mismo modo, se retoman las implicaciones de
los estudios bajo la postura de comportamientos contra-
producentes y comportamientos desviados en el lugar
de trabajo, pues estas acciones efectuadas por el traba-
jador afectan los objetivos de la organizacion. De esta
manera se visibiliza la division entre la organizacion y el
trabajador. Desde esta perspectiva, enfocada en las ca-
racteristicas individuales de cada uno de sus miembros,
el comportamiento antisocial es visto como las acciones
negativas que comenten los sujetos en su lugar de traba-
jo y que tienen repercusiones en el desempeiio laboral y
la productividad de la organizacion.

Por ultimo se propone, a modo de propuesta, co-
menzar a desarrollar formas de investigacion e interven-
cion para el estudio de los comportamientos antisociales
en las organizaciones desde perspectivas sociales que
logren englobar este fenémeno de manera integral.

COMPORTAMIENTO ANTISOCIAL
EN LAS ORGANIZACIONES

En el campo de la psicologia, el estudio de los comporta-
mientos antisociales no es una problemadtica reciente. En el
ambito organizacional se ha abordado desde hace ya algu-
nos anos sobre todo por la manera en que repercute en las
organizaciones (Robinson y O’Leary-Kelly, 1998). Giriffin
y Lépez (2005) mencionan, como una de las principales
dificultades que se puede encontrar al estudiar esta pro-
blematica, la falta de consenso acerca de como definirla,
generado una gran cantidad de términos, clasificaciones y
hasta confusiones debido a la multiplicidad de formas para
nombrarlos en el contexto de las organizaciones.

Por su parte, Giacalone y Greenberg (1997) hacen
una de las primeras menciones de esta problematica
en el contexto de las organizaciones. Definen el térmi-
no “comportamiento antisocial en las organizaciones”
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como “los comportamientos dirigidos a causar dafo o
con intencion de causarlo hacia los individuos, la or-
ganizacion, y de manera general a todas las personas
involucradas dentro de ese contexto” (p. 7).

Giacalone y Greenberg (1997) sustentan que el in-
terés central de la Psicologia en el area organizacional
es comprender las caracteristicas individuales que tienen
los sujetos que se involucran en conductas consideradas
deshonestas. Asi, se plantea como principal intervencion
la atencion de los aspectos de personalidad que influyen
en ellas. Del mismo modo, el comportamiento antisocial
en las organizaciones es explicado mediante los aspec-
tos de la personalidad y los factores del ambiente laboral
que pueden llegar a ser un antecedente para generar este
tipo de acciones. Argumentan también que el interés en
conocer algunos factores relacionados con la ocurrencia
de dichos comportamientos es algo que ya se ha visto
en otras areas de la Psicologia que enfocan su atencion
en las acciones antisociales. Desde esta perspectiva or-
ganizacional, ademas de atender aspectos individuales o
rasgos de personalidad, también se busca comprender los
aspectos del clima y la cultura organizacional como des-
encadenantes o antecedentes de las acciones negativas
en relacion con las caracteristicas del sujeto. En este sen-
tido, estos comportamientos representan una oposicion a
los comportamientos considerados prosociales, los cuales
buscan el bien y permiten el correcto desemperio de los
individuos en su lugar de trabajo. En otras palabras, estas
acciones son consideradas como algo “malo” o “negati-
vo” y “deshonesto” en la organizacion.

CLASIFICACIONES DEL COMPORTAMIENTO
ANTISOCIAL EN LAS ORGANIZACIONES

A partir de la aportacion de Giacalone y Greenberg
(1997) se comienza a dar seguimiento al estudio de los
comportamientos antisociales dentro del contexto organi-
zacional. En este sentido, Robinson y O’Leary-Kelly (1998)
contindian por la misma linea al usar el término “compor-
tamiento antisocial en las organizaciones” para abarcar las
acciones negativas que suceden de manera intencional y
que van en contra de los principios de éstas, es decir, las
acciones que ocurren hacia otros empleados o hacia la or-
ganizacion, y que tienen el potencial de producir dafos
fisicos, econémicos, psicolégicos y emocionales.

Para Robinson y O’Leary-Kelly (1998), el término
“comportamiento antisocial” representa una forma mas
completa de englobar esta problematica en compara-
cion con otros términos que podrian utilizarse. Al igual
que Giacalone y Greenberg (1997), el uso del término
“antisocial” representa la oposicion a los comporta-

mientos prosociales, es decir, comportamientos buenos
o favorables para las organizaciones.

Las aportaciones principales de Robinson vy
O’Leary-Kelly (1998) hacen referencia a la diversidad de
acciones negativas que repercuten en las organizacio-
nes: el ausentismo, el trabajo lento, danos a la propie-
dad, robo y acoso laboral y/o sexual. Dichas practicas
son perjudiciales para las organizaciones y para quienes
las conforman; por lo regular son efectuadas con la in-
tencion de danar o vulnerar a los otros.

De esta manera, es posible diferenciar las acciones
hechas por los individuos en tres rubros: 1) las que re-
percuten de manera econémica hacia la organizacion
(como el dano dirigido a los bienes); 2) los comporta-
mientos antisociales relacionados con los aspectos psi-
colégicos o emocionales, como el acoso laboral y las
agresiones fisicas, y 3) las relacionadas con el desempe-
no inadecuado que afecta la productividad.

Por otra parte, Robinson y O’Leary-Kelly (1998) ha-
blan acerca de los factores que pueden generar que se
desencadenen estas acciones en las organizaciones. Ex-
plican que este fenémeno ha sido estudiado sobre todo
como una cuestion individual. Destacan la necesidad de
comenzar a considerar el contexto social del grupo para
explicar la ocurrencia de estos comportamientos. Di-
chos autores describen la importancia del grupo de tra-
bajo y su influencia para que cada uno de sus miembros
comience a generar comportamientos antisociales.

Por otro lado, Griffin y O’Leary-Kelly (2004) pro-
ponen una manera distinta y particular de referirse a los
comportamientos antisociales, porque los nombran como
el “lado oscuro del comportamiento organizacional”. Al
hablar de lado oscuro del comportamiento organizacio-
nal dichos autores también hacen referencia a los aspec-
tos antisociales en un contexto organizacional. Asi, in-
troducen una categorizacion de las acciones antisociales
medible u objetivas y las subjetivas. Las primeras son las
que pueden tener repercusion sobre todo econémica o
material en la organizacion, como el robo o el fraude, o
danar alguna propiedad de la misma. En cuanto a las se-
gundas, las acciones antisociales subjetivas, mencionan
que pueden ser el dafo hacia la reputacion de algtn in-
dividuo, acciones de acoso u hostigamiento, agresiones
fisicas o de cualquier tipo de repercusion psicolégica.

En cuanto a la primera categorizacion descrita en
lineas anteriores, el principal interés esta dirigido a los
bienes de la organizacién, porque estos comportamien-
tos antisociales son nombrados como algo que puede
ser medible, es decir, los dafios que pueden ser detecta-
dos con mas facilidad. En cuanto a los otros comporta-
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mientos antisociales de manera subjetiva, estan los que
no son observables con facilidad.

De esta manera, en las aportaciones de Griffin y
O'’Leary-Kelly (2004) se comienza a observar esa distin-
cion entre trabajador y organizacion la clasificacion de
comportamientos antisociales: 1) los comportamientos
negativos que danan o son perjudiciales al ser humano
(incluyendo los comportamientos que dafian o son per-
judiciales al trabajador y a otros miembros de la organi-
zacion), y 2) los comportamientos negativos que danan
o son perjudiciales a la organizacion (incluyen los com-
portamientos que generan un costo a la organizacion y
los que se producen y no generan costo alguno).

En esta clasificacion se considera una diversidad de
actos considerados antisociales: la alienacion laboral, el
sindrome de burnout, estrés laboral, evitacion del trabajo,
resistencia al cambio, ausentismo, violencia, acoso en el
trabajo, sobrecarga laboral, diversas formas de agresion,
danar, destruir o robar el equipo y las instalaciones, el
consumo de sustancias adictivas, trabajar con mas lentitud
siempre que sea posible y el no comunicar ideas favorables
para la organizacion (Patlan, Garcia y Navarrete, 2011).

Como se observa, los autores que se han retomado
hasta el momento han utilizado el término de compor-
tamientos antisociales en el contexto de las organizacio-
nes. Es evidente que todos hacen referencia a un con-
junto de actos emitidos de modo intencional por alguin
individuo y acciones que tienen la posibilidad de causar
daio. Las acciones antisociales pueden llegar a tener
consecuencias legales significativas, por lo que hay una
gran diversidad de acciones que pueden clasificarse en
esta categoria antisocial como las ya mencionadas. En
las posturas propuestas por los autores que han abona-
do al estudio de este problema se refleja este punto en
comun: el notable interés en la comprension de por qué
ocurren las acciones antisociales y de las consecuencias
que tienen para las organizaciones y sus miembros.

CONCEPTOS ALTERNATIVOS

DEL COMPORTAMIENTO ANTISOCIAL
ORGANIZACIONAL Y MANERAS DE ABORDAR
EL PROBLEMA

El modo de nombrar los comportamientos antisociales en
el contexto organizacional es algo complejo, porque ha
tenido diferentes denominaciones a lo largo del tiempo,
por lo que es necesario clarificar los términos utilizados
hasta ese momento. Por otra parte, también es importan-
te destacar algunas particularidades de cada uno de es-
tos términos para clasificar las acciones antisociales, asi

como algunas aportaciones respecto a como han estudia-
do el fendomeno desde estas perspectivas, en donde han
sido considerado los rasgos de personalidad, asi como
como la relacion de los mismos con los aspectos del am-
biente laboral como antecedente a estas acciones.

Robinson y Bennett (1995) pueden ser considera-
dos los pioneros en el estudio de esta problematica, in-
cluso antes de ser denominada como comportamientos
antisociales en las organizaciones. Para dichos autores
estas acciones se denominan comportamientos desvia-
dos en el trabajo y son definidos como “un comporta-
miento que de forma voluntaria viola significativamente
las normas de una organizacion, y al hacerlo amenaza
el bienestar de la organizacion, sus miembros, o de am-
bos” (p. 556). En esta vision, las normas de la organiza-
cion son la pauta principal para establecer cuando algo
es un comportamiento desviado o un comportamiento
antisocial. A partir de esta definicion los autores men-
cionados desarrollaron una de las primeras tipologias de
comportamientos antisociales o desviados en el traba-
jo. Esta investigacion permitié una primera clasificacion
de las manifestaciones antisociales o desviadas en las
organizaciones. La manera de clasificar la desviacion
laboral por parte de estos autores es a partir de los com-
portamientos desviados de modo interpersonal y los que
son hacia la organizacion. Dentro de estas dos clasifi-
caciones, Robinson y Bennett (1995) proponen cuatro
categorias: 1) el comportamiento desviado hacia la pro-
duccion; 2) hacia la propiedad; 3) hacia las politicas de
la organizacion, y 4) la agresion personal. En cada una
de ellas es posible observar los ejemplos de las acciones
que constituyen cada una de las categorias.

En relacion con la produccion, Robinson y Bennett
(1995) plantean las siguientes acciones: cuando los traba-
jadores salen sin permiso antes de la hora establecida, to-
man descansos prolongados, trabajan de manera mas lenta
o el mal uso de los recursos del lugar de trabajo. En cuanto
a las acciones relacionadas con la propiedad se encuen-
tran el sabotear el equipo de trabajo, mentir acerca de las
horas de trabajo y robar objetos del lugar de trabajo, por
mencionar sélo algunas. Estas dos primeras categorias es-
tan relacionadas con los darios hacia la organizacion.

Por otra parte, Robinson y Bennett (1995) abordan
los comportamientos desviados en relacion con las poli-
ticas de la organizacion. Aqui se encuentran situaciones
como la muestra de favoritismos, culpar a lo comparie-
ros de trabajo, asi como hacer comentarios negativos
acerca de los companeros. Por dltimo estan las agre-
siones personales, es decir, el acoso y hostigamiento,
agresiones verbales, robar objetos de los comparieros o
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poner en peligro a los demas. Estas dos ultimas catego-
rias forman parte de las desviaciones interpersonales.

Robinson y Bennett (1995) argumentan que las des-
viaciones de agresiones personales y las de la propiedad
son consideradas las mas severas. Las desviaciones de
las politicas y la produccion son consideradas menos
severas. Postura similar a la de Robinson y O’Leary-Ke-
[ly (1998), quienes también establecen una clasificacion
desde la cual estos comportamientos desviados o antiso-
ciales son de mayor gravedad.

La aportacion de estos autores permitié una mejor
y mas detallada comprension y categorizacion de cada
una de estas maneras de actuar negativas y el modo
en la que éstas ocurren en las organizaciones. Por otro
lado, de nuevo se observa una distincion entre las ac-
ciones que son hacia la organizacion y las que son para
quienes trabajan dentro de ella. Como se ha menciona-
do, esta division un poco recurrente en cada uno de es-
tos términos utilizados para abordar dicho fenémeno.

La postura de los comportamientos desviados en el
trabajo y el comportamiento antisocial en las organiza-
ciones tienen un punto en comun, ya que ambas ponen
su foco de interés en las distintas consecuencias que tie-
nen para la organizacion y para quienes estan dentro de
ella. De esta manera, las clasificaciones que proponen
los autores citados estan construidas en funcion de a
quién van dirigidas las acciones y en relacién con cuéles
son consideradas de mayor impacto.

En este andlisis la propuesta que utiliza el término de
comportamientos contraproducentes en el trabajo inclu-
ye una perspectiva mas amplia, en el sentido de que refle-
ja los factores que influyen en los comportamientos anti-
sociales o desviados y una forma mas clara de categorizar
dichos factores. Este tipo de comportamientos se refieren
de igual manera a los que ocurren de modo intencional y
que son considerados por la organizacién como contrario
a sus intereses legitimos, por lo que éstos siempre ocurren
de manera voluntaria y afectan el desemperio de los indi-
viduos y de la organizacion (Lau, Au 'y Ho, 2003; Sacket
y DeVore, 2001; Spector et al., 2006).

Sackett y DeVore (2001) argumentan que no deben en-
tenderse como sinénimos los comportamientos contrapro-
ducentes en el trabajo y la contra productividad o la falta de
productividad. Para dichos autores la segunda es una con-
secuencia de la primera, es decir, esta postura estd marcada
por la perspectiva de la organizacion y destaca el desempe-
fio laboral. De modo que la ocurrencia de estos compor-
tamientos impide que los miembros de las organizaciones
logren los resultados esperados en el trabajo. De manera
contraria a lo propuesto por Robinson y Bennet (1995), des-
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de esta perspectiva tiene un papel importante todo lo que
afecte resultados o lo esperado por la organizacion.

Debido a la importancia que tienen estos compor-
tamientos para los intereses de las organizaciones, pre-
valece la urgencia de una explicacion mas clara de los
antecedentes o factores que propician estas acciones. Sa-
ckett y DeVore (2001) indican que las acciones negativas
se deben sobre todo a las caracteristicas de personalidad
de los sujetos. Otras categorias consideran aspectos como
antecedentes al desencadenamiento de estos comporta-
mientos, las caracteristicas del trabajo, las caracteristicas
del grupo de trabajo, la cultura organizacional y la per-
cepcion de la injusticia. Del mismo modo que los estu-
dios referentes a comportamientos antisociales en la or-
ganizacion, Sackett y DeVore (2001) consideran que en
esta postura se agrupan acciones negativas, como el robo,
la destruccion de propiedad, el mal uso de informacion
o del tiempo de trabajo y el uso de drogas, entre otros
comportamientos que representan acciones de violencia
hacia otros o que involucran un mal desemperio laboral
(en contra de lo establecido por la organizacion).

Una dltima propuesta conceptual es la de Vardi y
Weitz (2003), quienes introducen el término de mala
conducta en la organizacion, definiéndolo como “los
actos en el lugar de trabajo que se hacen intencional-
mente y constituyen una violacion de las reglas que se
proporcionan a dichas conductas” (p. 3). Esta propues-
ta destaca la necesidad de abordar la problematica no
s6lo de modo individual o micro, sino de manera mas
extensa, estudiandola desde la relacion que tienen los
contextos organizacionales con las caracteristicas indi-
viduales. En el mismo sentido, estos autores analizan
las relaciones que establecen los miembros dentro de
la organizaciéon manteniendo una postura macro de la
problematica, pues considera elementos de la cultura
organizacional y el ambiente.

La manera de nombrar a las acciones antisociales
propuestas por Vardi y Weitz (2003) considera aspectos
del contexto y del grupo social, al igual que la perspec-
tiva de Robinson y O’Leary-Kelly (1998). Lo anterior re-
fleja la importancia de los aspectos relacionados con el
clima y la cultura organizacional referidos por Giacalo-
ne y Greenberg (1997). Por ultimo, retoman los distintos
factores que pueden propiciar estas acciones antisociales
mencionadas por Sackett y DeVore (2001), quienes plan-
tean categorias que reflejan los aspectos individuales en
relacion con los del mismo contexto organizacional.

Para Vardi y Weitz (2003) la perspectiva es igual
a las mencionadas. Dan mayor relevancia al punto de
vista de la organizacion, es decir, que ésta es la dicta las
reglas como pauta para establecer lo que es una mala
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conducta o una conducta antisocial. Por otra parte, la
postura del individuo como principal ejecutor de las ac-
ciones negativas hacia la organizacion se mantiene por
las propuestas conceptuales comentadas. Al presentar
algunos rasgos de personalidad en combinacién con es-
timulos dentro del ambiente laboral se considera que
llega a involucrarse en estas conductas.

A partir de los términos expuestos se da cuenta de los
trabajos que buscan sobre todo el establecimiento de la re-
lacion entre las caracteristicas de los individuos para expli-
car su influencia en los comportamientos antisociales. Hoy
es posible encontrar aportaciones de Bowling y Eschleman
(2010), quienes contribuyen al estudio de esta problema-
tica indicando céomo los rasgos de personalidad tienen un
efecto moderador en la relacion del estrés y la manifesta-
cion de comportamientos contraproducentes en el traba-
jo, es decir, que los sujetos que presentan determinadas
caracteristicas de personalidad, como bajos niveles de
conciencia y altos niveles afectividad negativa, seran mas
propensos a encaminar el estrés presentado en el trabajo
hacia comportamientos negativos. Otros estudios también
se enfocan en la inteligencia emocional o en la influen-
cia de las emociones en la presencia de comportamientos
contraproducentes. En este sentido, Ugwua, Enwereuzora,
Fimbera y Ugwub (2017) muestran como es que la inteli-
gencia emocional tiene un efecto moderador en la relacion
positiva entre la presencia del sindrome de burnout en tra-
bajadores y las respuestas en forma de comportamientos
contraproducentes. De manera que los trabajadores que
presenten dicho sindrome, y a su vez mantengan un buen
manejo de su inteligencia emocional, les ayudard a no in-
clinarse por acciones contraproducente en el trabajo.

Rahman, Ferdausy y Karan (2012) también indican
como los individuos que presentan una menor inteli-
gencia emocional son mds propensos a involucrarse en
comportamientos contraproducentes y a presentar peor
desempeno laboral, es decir, que hay una relacion ne-
gativa entre ambas variables; a menor grado de inteli-
gencia emocional los empleados tienden a involucrarse
mas en estas practicas en el trabajo. De acuerdo con los
trabajos que se enfocan en aspectos emocionales, Shko-
ler y Tziner, (2017) analizan cémo la inteligencia emo-
cional puede ser una caracteristica de los individuos que
logran contrarrestar la ocurrencia de comportamientos
desviados cuando son influenciados por el estrés pre-
sentado en los miembros de una organizacién y por la
percepcion de justicia organizacional. Con estos resul-
tados se puede entender que los sujetos con un nivel
de inteligencia emocional adecuada pdran manejar de
mejor manera el estrés y evitar que se vean involucrados
en actos que perjudiquen a otros o a la organizacion.
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En esta misma linea, hay investigaciones que muestran
la relacion entre la percepcion de falta de justicia en el
contexto organizacional y el efecto mediador que tie-
nen emociones negativas como el enojo y el miedo para
que a partir de esto desencadenen en comportamientos
contraproducentes (Le Roy, Bastounis y Minibas, 2012;
Nisar, Bashir, Fatima y Ali, 2018).

En dichos estudios, como determinante que influ-
ye en la problematica en cuestion, existen trabajos que,
a partir de los cinco grandes rasgos de personalidad,
muestran como los sujetos con niveles altos en los ras-
gos de neuroticismo y los que presentan indices eleva-
dos en la escala de apertura a la experiencia, se ven méas
implicados en comportamientos contraproducentes en
el lugar de trabajo (Firdaus, Safin, y Rahim, 2013; Rama-
na, Sambasivan y Kumar, 2016).

Por otra parte, en las investigaciones referentes a
los comportamientos antisociales en las organizaciones
también hay las que tienen en cuenta las condiciones la-
borales y los aspectos relacionados con el ambiente la-
boral como desencadenantes de dichos comportamien-
tos, en relacion con los aspectos individuales y rasgos
de personalidad ya mencionados.

Es posible encontrar trabajos que establecen una re-
lacion entre la ocurrencia de los comportamientos con-
traproducentes, el estrés y la satisfaccion laboral presen-
tados en los sujetos de una organizacion (Aldea, 2013;
Omar, 2010), es decir, una relacion positiva entre estrés
laboral y comportamientos contraproducentes y una re-
lacion negativa entre satisfaccion laboral con dichos
comportamientos. Los sujetos que cursen por situaciones
de estrés laboral aumentaran la posibilidad de expresar
comportamientos contraproducentes, y por otro lado los
que experimentan menor satisfaccion laboral dentro de la
organizacion pueden verse mas involucrados en los mis-
mos. Siguiendo esta linea, Spector y Zhou (2013) indican
la relacion entre el estrés laboral y los comportamientos
contraproducentes como un antecedente a estos compor-
tamientos. Por otra parte, establecen que también los mis-
mos comportamientos contraproducentes pueden ser los
causantes del estrés laboral manifestado por los sujetos
de una organizacion.

Zoghbi y Caamario (2010) hacen aportaciones rele-
vantes al considerar la alienacion laboral como un factor
que desencadena comportamientos desviados en el traba-
jo dirigido contra la organizacion, los companeros o los
clientes. Zoghbi y Caamario (2010) definen la alienacion
laboral como la discrepancia o alejamiento de la persona
de sus propios valores o de si mismo, por consecuencia
de las exigencias a que son expuestos en el trabajo, es de-
cir, una contradiccion entre como es el trabajador y la na-
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turaleza del trabajo. Al ocurrir esta situacion el trabajador
puede no encontrar un significado a sus tareas laborales,
y es aqui donde se establece la relacion con la ejecucion
de comportamientos contraproducentes.

En este sentido, Zoghbi y Caamario (2010) indican
que el comportamiento contraproducente de los indi-
viduos se establece a partir del constante intercambio
de beneficios obtenidos por otros dentro del contexto
organizacional y su relacion con las tres dimensiones
de la alineacion laboral, las cuales abarcan la ausen-
cia de control o impotencia en su trabajo desempeniado,
y ausencia del significado en su trabajo desempenado,
es decir, sentir que su trabajo no genera influencia en
el proceso de produccién de la organizacion. Por ulti-
mo, la falta de sentimientos de realizacion a partir del
trabajo desempenado como un predictor de los com-
portamientos contraproducentes. La primera dimension
en relacion con las acciones hacia la organizacion, la
segunda hacia los companeros y la tercera hacia los
clientes. Los resultados muestran como las dos ultimas
tienen influencias significativas en los comportamientos
contraproducentes de manera contraria a la primera.

Otra de las condiciones que se ha estudiado como an-
tecedente es la percepcion de supervision abusiva. De esta
manera, hay investigaciones que se refieren a la influencia
de esta manera de supervision, y como el afecto negati-
vo presentado en el trabajo por parte de los individuos es
un mediador entre la supervision abusiva y la ejecucion
de comportamientos desviados en el trabajo (Eschleman,
Bowling, Michel y Burns, 2014; Sulea, Fine, Fischmann,
Sava y Dumitru, 2013; Michel, Newness y Duniewicz,
2016). A estos resultados le acompana que los sujetos con
puntuaciones bajas en rasgos de personalidad, como la
estabilidad emocional, consciencia y afabilidad, se veran
mas inclinados a ser participes de comportamientos des-
viados al momento de ser sometidos a condiciones de su-
pervision abusiva. A partir de estos trabajos se ha buscado
establecer a la supervision abusiva como un predictor de
los comportamientos negativos en los sujetos.

Respecto a las condiciones laborales o interacciones
que se establecen entre trabajadores y los sujetos que des-
empenan funciones de encargados, es posible encontrar
los que hablan de la percepcion de justicia en la orga-
nizacion (Syaebani y Sobri, 2011; Priesemuth, Arnaud y
Schminke, 2013), donde la percepcion de justicia organi-
zacional es un claro predictor acerca de si ocurriran com-
portamientos desviados en la organizacion por parte de los
individuos. En esta misma linea, diversos autores (Chern-
yak y Tziner 2014; Kelloway, Francis, Prosser y Cameron,
2010) también destacan la percepcion de justicia distribu-
tiva organizativa experimentada de manera psicolégica y
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el clima organizacional como predictores del comporta-
miento contraproducente en el trabajo, sobre todo en las
relaciones establecidas entre los miembros de menor hacia
los que ocupan un puesto més alto en la organizacion.

Para dichos estudios los comportamientos antisocia-
les pueden ser una respuesta de protesta donde los miem-
bros de la organizacion expresan insatisfaccion o intento
de resolver la injusticia dentro de la organizacion. Es de-
cir, los miembros de la organizacién que presentan ma-
yor identificacion con quienes persiguen intereses contra-
rios se veran mas implicados en los comportamientos en
contra de la organizacion con el objetivo de mitigar las
condiciones mencionadas, asi como aquellos en que no
exista una percepcion de encontrar beneficios dentro de
su interaccion con la organizacion.

Las investigaciones mencionadas en esta seccion,
bajo la postura de comportamientos contraproducentes
en el trabajo, comportamientos desviados en el lugar de
trabajo y mala conducta en el lugar de trabajo, destaca
con mas claridad la perspectiva de la organizacion y la
importancia de clasificar como negativo todo lo que se
perciba o se considere contradictorio para los objetivos
que se pretendan lograr en dichos contextos.

Por otro lado, es evidente una tendencia a estudiar
el fenémeno desde una perspectiva que considera carac-
teristicas individuales como los rasgos de personalidad,
pues son los trabajadores quienes sobre todo cometen
estas acciones en contra de la organizacion. No obs-
tante, desde esta perspectiva también son considerados
aspectos del contexto de trabajo, siendo constante la
direccion de como ocurren estos comportamientos tra-
bajador hacia la organizacion. En estas ultimas posturas,
el desempeno laboral y los dafios hacia la organizacion
reflejan mayor importancia porque son las que padecen
las consecuencias negativas de los comportamientos
contraproducentes; esto representa un obstaculo para
que las organizaciones logren sus objetivos.

En todas las formas de nombrar a esta problema-
tica de estudio siempre se hace referencia a los com-
portamientos motivados por un empleado, o un grupo
de empleados, con consecuencias negativas para otro
individuo, grupo o la organizacion, lo que es constante
en las definiciones y posturas de los autores citados. Los
trabajos mencionados coinciden en que siempre habra
una pauta de normas y reglas establecidas por las orga-
nizaciones que determinaran quién ejecuta las acciones
consideradas antisociales.
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ANALISIS CONCEPTUAL

El recorrido mostrado evidencia la prevalencia de di-
versas maneras de nombrar el estudio de los comporta-
mientos antisociales en las organizaciones. Se expusie-
ron las diversas formas de nombrar esta problematica
organizacional: comportamientos antisociales, desvia-
dos, contraproducentes o como malas conductas en la
organizacion. Se ha dejado claro cémo estos distintos
términos son sinénimos porque van dirigidos a atender
la misma problemaética. Sin embargo, es necesario hacer
una sintesis de cada una de esas similitudes y diferencias
para clarificar cada una de las aportaciones (tabla 1).

De manera comun, cada uno de los autores formula
una idea central relacionada con las acciones negativas e
intencionales dirigidas a causar dafio, ya sea a los miem-
bros, a la organizacion o a la sociedad en general. Estos
aspectos son compartidos en cada uno de los términos sin
importar el nombre. Al no ser una problematica nueva, el
término antisocial presenta una gran variedad de maneras
de nombrarlo. Es situado en un contexto organizacional
como una problematica de relevancia. Por tanto, su defi-
nicion no presenta distinciones considerables.

Tabla 1.
Comportamiento antisocial en las organizaciones:

CONCEPTO DEFINICION

“[...] comportamientos
dirigidos a causar darfio o con
intencion de causarlo hacia los
individuos, la organizacion y
de manera general a todas las
personas interesadas dentro
de ese contexto” (Omar,
2010).

Comportamiento antisocial en
las organizaciones.

“... comportamiento que

de forma voluntaria viola
significativamente las normas
de una organizacion, y al
hacerlo amenaza el bienestar
de la organizacion, sus
miembros, o de ambos”
(Robinson y Bennett, 1995:
556).

Comportamiento desviado en
el lugar de trabajo.

“[...] cualquier
comportamiento intencional,
por parte de un miembro

de la organizacion, visto por
la organizacion de forma
contrario a sus fines legitimos
(Sackett y DeVore, 2001: 145).

Comportamiento
contraproducente en el
trabajo.

«ﬁ»»u

CoNCEPTO DEFINICION

“[...] los actos en el

lugar de trabajo que se

hacen intencionalmente y
constituyen una violacion de
las reglas que se proporcionan
a dichas conductas” (Vardi y
Weitz, 2003: 3).

Mala conducta en el trabajo.

Las diferencias entre cada postura comienzan a dis-
tinguirse a partir de lo que cada una marca como punto
de interés para estudiar el fenémeno. En el caso de los
autores que usan el término “comportamiento antisocial
en las organizaciones”, su aportacion es relevante en el
sentido que permitio la introduccion de este problema 'y
su distincion en los contextos de trabajo. En este punto,
la preocupacion central es el establecimiento de una di-
vision en la diversidad de actos y de consecuencias que
traen consigo. Asi, en funcion de estas consecuencias
también se ofrece una clasificacion acerca de cudles son
mas graves y cuales menos. Sin embargo, la manera de
nombrarlos como comportamientos antisociales en la
organizacion ha sido poco retomada en la actualidad,
sustituyendo asi otras formas de nombrarlo.

En primer lugar, entre los motivos principales del
abandono del término antisocial es que sitda el compor-
tamiento antisocial en el campo de las organizaciones, y
asi adquiere otro sentido. Por tanto, se considera que este
modo de nombrarlo ha carecido de interés por el intento
de diferenciarlo con las maneras de abordar este mismo
problema por parte de otras areas de la Psicologia.

En segundo lugar, al hablar de este problema en las
organizaciones representa una amenaza para los suje-
tos; sin embargo, la importancia central gira en torno a
la parte econémica y material de ellas, a la cual se le da
mas énfasis. La importancia que ha adquirido este tema
es ahora un riesgo para el desempeno laboral y la produc-
tividad (por lo mencionado). Su sustitucion por los térmi-
nos “comportamientos contraproducentes”, “desviacion
en el trabajo” y “mala conducta en el trabajo”, permite
mostrar una postura en la que la perspectiva de la organi-
zacion es mas marcada, el interés hacia el desempernio la-
boral, la productividad y los objetivos de la organizacion
toman mayor relevancia sobre los miembros. Es por esto
que es mas marcada la mencionada division entre estos
dos aspectos: individuo (trabajador) y organizacion.

Un tercer punto, concatenado al anterior, es que a
pesar de que existe este problema en las organizaciones,
ha sido de interés, sobre todo de la Psicologia del trabajo
y las organizaciones. Sin embargo, la mayor prevalencia
de perspectivas psicolégicas no significa que exista un
abordaje solo por parte de académicos de esta area o

.
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disciplina. Al ser un problema dentro de estos contextos
hay una gran diversidad de autores que no optan por
este término, o han considerado mas util nombrarlo de
otras maneras que otorgan mayor relevancia a la postura
de la organizacion y a los danos econémicos o produc-
tividad, en lugar de los otros dafios mencionados como
subjetivos, en donde se encuentran mas los aspectos psi-
colégicos y emocionales de los miembros.

Por tanto, muchas de las posturas propuestas por
otros autores que han abonado al estudio de este proble-
ma, se enfocan en reflejar sobre todo esta importancia
en comun, es decir, el principal interés de los autores
esta dirigido en la comprension de por qué ocurren y de
las consecuencias que tienen para las organizaciones.
En funcion de eso han clasificado su gravedad a partir de
la postura de la misma organizacion. En caso de las ac-
ciones que han sido consideradas menos severas, llama
la atencion que éstas son aceptadas dentro de la dindmi-
ca del trabajo (como llegar tarde o los favoritismos).

En la postura de comportamientos desviados, contra-
producentes y mala conducta organizacional hay una pauta
similar. Todo lo que sea considerado en contra de la organi-
zacion es tomado como una accién negativa o un compor-
tamiento desviado en el trabajo. La pauta de lo que esta bien
o mal es marcado por la organizacion. Todo lo que se ale-
je o se considere perjudicial a los intereses legitimos o que
impida el bienestar dentro del ambiente laboral para lograr
los objetivos de la organizacion, se considera dentro de esta
clasificacion de comportamientos negativos.

Estas dltimas posturas hacen referencia a cuando
los miembros de las organizaciones o los trabajadores
son quienes ejecutan las acciones negativas sin consi-
derar, en su mayoria, otras interpretaciones que puedan
darse en el contexto organizacional en relacién con este
mismo fendmeno por parte de los trabajadores. En este
caso, el énfasis esta mas en la productividad o el desem-
peio laboral, en los resultados, en los aspectos y accio-
nes contraproducentes en el trabajo.

Al estudiar este problema dentro de las organiza-
ciones y analizar las posturas, es posible observar esa
tendencia a una division entre la organizacion y sus
miembros, como si se trataran de aspectos que hay que
entender de manera separada. Es comtn que las expli-
caciones tiendan a ser en funcién de los rasgos de per-
sonalidad o caracteristicas individuales de los miembros
que, al ser expuestos a elementos del contexto de traba-
jo, propician acciones negativas hacia ella.

En relacion con lo anterior es importante comenzar
a rescatar las propuestas que hacen énfasis en iniciar
el estudio de la problematica de manera social, porque
las organizaciones son consideradas contextos sociales

-

N
>
A

\\,

i «/ﬁ\» B

en donde hay una diversidad de grupos de personas e
interacciones entre éstos. Es conveniente evitar la divi-
sion entre la organizacion y sus miembros y comenzar
a estudiar de modo integral el problema teniendo en
cuenta las interacciones dentro de las organizaciones,
las distintas interpretaciones, significados y sentidos que
puede tener un mismo problema para cada uno de los
grupos de estan en un mismo contexto. Al considerar lo
anterior, serd posible obtener distintos elementos como
los aspectos sociales, culturales, creencias, actitudes, es-
tereotipos y opiniones que estan detrds de un fenémeno
complejo como el descrito en el este trabajo. Esto permi-
tird formas de intervencion que puedan abarcar distintos
elementos como los mencionados, y por tanto formas de
intervencion mas integrales del problema.

CONCLUSIONES

En este articulo se mostr6 un recorrido por los distintos tér-
minos o conceptos utilizados para el estudio de los compor-
tamientos antisociales en las organizaciones. Se plasmo la
prevalencia de la diversidad existente, y con ello es evidente
que los autores se refieren al mismo problema de estudio.
A partir de lo anterior también se mostraron las distintas
formas de clasificacion que han sido utilizadas. Del mismo
modo, se ha expresado la manera en la que cada uno de los
autores, de acuerdo con sus perspectivas, estudian la pro-
blematica en las organizaciones. Se logro reflejar como los
comportamientos antisociales ya representan un problema
que adquiere relevancia en estos contextos.

Al ser parte de las organizaciones, es un tema que resul-
ta bastante complejo, pues se tienen que encontrar formas
de prevencion, por la diversidad de aspectos que compren-
de una organizacion. En este sentido es necesario unificar
estos distintos términos y establecer una postura global para
evitar confusiones en futuras investigaciones.

Por otra parte, debido a la complejidad del fenéme-
no se propone que debe ser estudiado considerando tanto
los aspectos individuales como los del grupo social, asi
como todas las caracteristicas de las organizaciones en
relacion con el ambiente laboral, porque esta problema-
tica no puede ser s6lo estudiada desde una postura in-
dividual, teniendo en cuenta que las organizaciones son
contextos sociales en los cuales las personas interacttian
de modo constante. Se debe dejar de lado la perspectiva
de la organizacion, asi como la division entre el trabaja-
dor y la organizacion, esto con el objetivo de evitar limi-
taciones para futuros trabajos, permitiendo asi desarrollar
formas de investigacion e intervencion mas integradas.

En cuanto a las limitaciones de este trabajo, no se
muestra una revision sistematica de los antecedentes por-
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que el objetivo fue la clarificacion conceptual y mostrar
las distintas posturas que guarda el uso de un concepto
sobre otro para estudiar un mismo problema. Sin embar-
go, se reconoce que es pertinente hacer también la revi-
sion mencionada, lo cual puede contribuir a plasmar la
tendencia acerca del abordaje actual del problema. Con
los estudios mostrados hasta el momento puede inferirse
la inclinacion mas hacia el trabajo cuantitativo, buscando
correlaciones y relaciones causales en torno a los factores
que pueden propiciar este tipo de comportamientos en
las organizaciones, por lo que han quedado de lado los
aspectos subjetivos que pueden estar detras de la ocu-
rrencia de estas acciones dentro de las organizaciones y
las formas de interpretar un mismo fenémeno por cada
grupo social que componen dichos contextos.#
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DiMeNSION CUALITATIVA

Revisor 1

Revisor 2

Enrique Berra Ruiz

Diana Flisabeth Reza Morales

Titulo/Autoria

El titulo da una idea clara de lo que se busca exponer en
el documento. Los datos de contacto se muestran Unica-
mente de un autor, se recomienda incluir los datos de to-
dos los autores.

En el titulo reemplazar ; por :

Resumen

El resumen es menor a 150 palabras no integra todos
los elementos sobre todo en la seccidon del analisis, re-
sultados y conclusiones.

1)Se sugiere mejorar la redaccion para que sea mas clara la
conexion entre las ideas. 2) Se pueden ocupar sinénimos
para que las palabras no sean tan repetitivas. 3) Agregar
palabras clave.

Préposito del Estudio

El propésito es claro pero al paso de la lectura va desva-
neciendo el abordaje del problema.

En el analisis conceptual que se propone dentro del tex-
to, hace falta citar a los autores, con la finalidad de brin-
dar un sustento so6lido al argumento.

Introd

uccion

El articulo requiere determinar mejor su marco teérico,
identificando mejor su abordaje de la problematica, se re-
quiere integrar mejor los objetivos especificos para brin-
dar una mayor congruencia entre las variables con la pro-
blematica delimitada.

Para brindar solidez al trabajo se recomienda agregar mas
referencias de autores que hablen de las conductas desvia-
das/antisociales/contraproducentes en las organizaciones,
complementando con estudios que den sustento a la vali-
dez de tales definiciones.

Método

Al ser un articulo teérico no aplicada gran mayoria de
estos elementos.

Ningtin comentario, ya que esta seccién no aplica para un
articulo de revision tedrica.

Resultados
Al se un articulo tedrico no aplican diversos rubros en su .
., No aplica
valoracion.
Discusion

Se requiere refinar la discusion desde un abordaje mas
claro en los antecedentes y desarrollo de la revision teo-
rica que se plantea de la problematica.

Agregar referencias para dar un sustento mas solido en el
apartado de analisis conceptual.

-
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Revisor 1

Revisor 2

Conclusiones

Las conclusiones derivan una fraccion del objetivo prin-
cipal, quedando corto el abordaje inicial que se planteaba.

Se sugiere quitar del titulo la palabra revision, ya que en
las conclusiones se comenta que no se hizo una revisiéon
del estado del arte de la tematica, o bien especificar que
tipo de revision se hizo desde un inicio. Ampliar las con-
clusiones con lo que se encontr6 a nivel conceptual, no
poner Unicamente el recorrido que se hizo para efectuar
la investigacion.

Referencias

Para una revision tedrica son muy pocas las referencias
empleadas, asimismo se requiere ajustar el listado de re-
ferencias bajo el mismo estilo.

1) Verificar las citas al formato APA 6ta edicion 2) Veri-
ficar errores en la escritura del nombre de los autores. 3)
Ampliar la cantidad de referencias de investigadores que
hablan del tema a nivel conceptual y empirico.
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