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Resumen. Este estudio analiza el papel moderador de la anomia en la relacién entre las percepciones de
justicia organizativa y el uso negligente de Internet por el empleado, o ‘ciberpereza.” E1 modelo propues-
to sugiere que la anomia interactda con la justicia organizativa y la ciberpereza. Los datos fueron extrai-
dos de una muestra de 270 (17.46%) profesores de una universidad espafiola, usando el correo electroni-
co via Intranet. Regresiones Muiiltiples Jerarquicas muestran que la anomia actda como moderador del vin-
culo justicia-ciberpereza, Este papel moderador resulté mas acusado en el caso de la justicia procedimen-
tal. Los hallazgos contribuyen a un mejor conocimiento de cémo las percepciones de injusticia conducen
al empleado a la ciberpereza. Finalmente se presentan las implicaciones, limitaciones y otras recomenda-
ciones que del presente estudio parecen derivarse.
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Abstract. This article analyzes the moderating role of anomia in the relationship between perceptions of
organizational justice and the employee misuse of Internet or cyberloafing. The model suggests that ano-
mia interacts on the link between organizational justice and cyberloafing. Data were collected from a sam-
ple of 270 (17.46%) teachers of a Spanish university, using e-mail via Intranet. Hierarchical multiple
regression results show that anomia indeed acts a moderator of the link justice-cyberloafing. This mode-
rating role was more relevant in the case of procedural justice. The findings contribute to a better knowled-
ge of how injustice perceptions lead employees to cyberloafing. Finally, the implications and limitations
of the study are presented as well as some recommendations.

Key words: cyberloafing, organizational justice, anomia, workplace deviance.

Durante la pasada década, el espectacular creci-
miento del uso de Internet en las organizaciones ha
permitido mejoras sustanciales en sus procesos pro-
ductivos (p.e., utilizacién del e-servicio, creacién de
grupos virtuales, potenciacién del teletrabajo).
Desafortunadamente, también ha propiciado la apari-
cién de un nuevo tipo de comportamiento contrapro-
ductivo: los empleados navegan por Internet cuando,
durante sus jornadas de trabajo, deberian estar traba-
jando. A este uso fraudulento de Internet la literatura
anglosajona le denomina ‘cyber-loafing’, o ciber-pere-
za. Probablemente, el uso inicial de la ciberpereza
parte del articulo de Kamins (1995) titulado: Cyber-
loafing: Does Employee Time Online Add Up to Net
Losses? [Ciberpereza: ;Se contabiliza como pérdida el
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tiempo del empleado conectado a Internet?], si bien su
consagracién académica es atribuible Vivien Lim
(2002).

La ciberpereza se encuadra dentro de las conductas
contraproductivas. Estas se apartan de las exigidas
contractualmente en el puesto de trabajo, en una direc-
cién negativa y, en la literatura anglosajona, son deno-
minadas genéricamente como workplace deviance.
Robinson y Bennett las definen como aquellas a través
de las cuales los trabajadores, “de forma voluntaria,
violan importantes normas organizativas... poniendo
en peligro el bienestar de la organizacion, de sus
miembros, o de ambos a la vez” (1995, p. 556). En esta
linea, Lim define la ciberpereza como: “...cualquier
acto voluntario del empleado que suponga un uso del
acceso a Internet de su organizacion, durante horas de
oficina, para navegar por sitios ‘Web’ de interés perso-
nal—no profesional—, y para abrir su buzén de correo
electrénico, tanto para recibir como enviar mensajes
privados (Lim, 2002, p. 677).” En su estudio, Lim exa-
mind una seleccién de empleados ciberperezosos con-
fesos y descubre que la razén del uso fraudulento de
Internet estriba mds en una reaccién hacia la percep-
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cién de un trato injusto por parte de su organizacion,
que en los recurridos tépicos del empleado aburrido o
perezoso que mata su tiempo conectado a Internet.

La literatura popular advierte del negativo impacto
de la ciberpereza. Un estudio de 1.000 trabajadores en
EE.UU. revel6 que el 64% de ellos navegaba habitual-
mente por Internet, para asuntos personales, durante
sus jornadas de trabajo (The Straits Times, 2000). De
acuerdo a esta literatura, el coste de la ciberpereza en
términos de caida de la productividad del empleado
puede estimarse entre el 30% y el 40% (Verton, 2000),
y costé a las organizaciones estadounidenses 5.300
millones de délares en 1999 (Bronikowski, 2000). En
el Reino Unido, seglin un estudio realizado por la
firma ‘Peninsula’ (Management Issues News, 2004)
sobre 3.245 trabajadores de 750 empresas, durante
2003 los empleados consumieron el 40% de su jorna-
da diaria en la practica de la ciberpereza. En Espaia,
este uso inapropiado de Internet ha llevado al
Ministerio de Defensa a restringir el acceso al personal
militar debido a reiterados colapsos sufridos en la red
(EcoDiario, 2008).

La relacidn entre las percepciones de justicia organi-
zativa y la ciberpereza recibié un importante apoyo en
el estudio de Lim (2002). Sin embargo, esta relacion
estd frecuentemente controlada o mediada con éxito por
otras variables individuales o del contexto organizativo
(Aryee et al., 2002). Asi, Lim (2002) propuso ‘La metd-
fora del Libro Mayor’, un constructo desarrollado a tra-
vés de la teoria sobre las ‘técnicas de neutralizacién’
(Robinson y Kraatz, 1998; Sykes y Matza, 1957).
Segtin ésta, el empleado que percibe un trato injusto por
parte de su organizacion tiende al victimismo, ‘neutra-
lizando’ asf su culpa, y ‘justificando’ por tanto su ciber-
pereza arropado en la creencia de que ‘su empresa se lo
merece’—como si le amparase un saldo contable a su
favor. También con respecto a la ciberpereza, Zoghbi
(2006) encontrd que la injusticia organizativa antecede
a la ciberpereza, pero a través de la ‘intimidacién’ que
tal injusticia provoca en el empleado. Aryee et al.,
(2002) propusieron la ‘confianza’ también como varia-
ble mediadora. Consideraron que la justicia organizati-
va genera principalmente confianza e, indirectamente, a
través de dicha confianza hacia la organizacién, con-
ducta organizativa. También Moorman et al. (1998)
estudiaron la mediacién del ‘apoyo organizacional’.

Figura 1. Modelo Propuesto que predice la Anomia como Variable
Moderadora de la relacion entre la Justicia Organizativa y Ciberpereza

Justicia
Organizativa
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Finalmente, Aquino et al. (2004:1002) afirmaron que
“... no todo aquel que es tratado injustamente por su
supervisor responde con conducta desviada.” En su
estudio, los citados autores propusieron variables
moderadoras como la categoria laboral, los rasgos per-
sonales de agresividad, entre otros, como elementos
que interactian moderando la citada relacién.

Aunque su primera concepcion parte de la sociolo-
gia, la anomia (del Griego, a-: ausencia, y -nomos: ley)
pudiera también reflejar el desmoronamiento normati-
vo-valorativo de un individuo en su trabajo: éste sien-
te que su organizacién no le provee del contexto ade-
cuado para que pueda cifrar su confianza sobre lo que
legitimamente puede esperar de los demds y de su
organizacidn, en el transcurso de su interaccidn social.
Ademads, desde esta perspectiva, la anomia parece pre-
sentarse como un fendmeno de interaccién potencial
con las percepciones de justicia organizativa y la ciber-
pereza. Tal aserto parece estar en consonancia con el
hecho de que la anomia precisamente nace, a nivel
socioldgico, como un intento de explicar conductas
desviadas en la sociedad y, por tanto, dentro de las
organizaciones podria también propiciar conductas
desviadas como la ciberpereza.

Sobre 1a base la literatura descrita anteriormente, el
presente estudio propone el uso de la anomia como
variable moderadora de la citada relacién prediciendo
que entre los empleados comparativamente mds ané-
micos la relacién injusticia-ciberpereza serd mds inten-
sa. En la Figura 1 vemos como, dado que la literatura
contempla tres tipos de justicia organizativa, esta
moderacién se concreta a través de tres sub-hipétesis
(Hla, H1b, y Hlc). Hasta donde sabemos, el uso de la
anomia como moderador de esta relacién no tiene pre-
cedentes en la literatura sobre Psicologia del Trabajo y
Comportamiento Organizacional.

Antecedentes Teoricos

Los tedricos del intercambio sugieren que tras las
interacciones humanas subyace un fundamento econé-
mico, desde el momento en los sujetos sopesan los
beneficios que obtienen de sus acciones hacia los
demads (p.ej., Blau, 1964; Homans, 1961; Thibaut y
Kelly, 1959). Asi, Blau (1964) muestra como el indivi-
duo, en el marco del intercambio social, guia su com-
portamiento hacia aquellas acciones que le van a repor-
tar recompensas, tratando de asegurar una “util” dina-
mica de intercambios. Cuando ésta no se produce, sus
respuestas cesan. Las relaciones entre la organizacién
y sus miembros constituyen un marco habitual de tal
intercambio. Desde tal contexto, cuando una de las
partes (p.€j., el empleado) considera que la otra (p.¢j.,
organizacidn) traiciona este acuerdo ticito establecido,
puede actuar en consecuencia y movido, por ejemplo,
por la venganza o por su deseos de restablecer la equi-
dad, pudiera incluso dafiar a la otra parte.
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La literatura sobre las relaciones en el trabajo, cada
vez mds prolificamente, ha ampliado el abanico de
compensaciones que, mds alld de un salario justo, los
trabajadores esperan recibir de un estricto cumplimien-
to de sus obligaciones laborales. Desde el momento en
que el trabajador puede valorar sus recompensas (deri-
vadas de su aportacién a la organizacién) como justas
y equitativas o no, emerge el concepto de ‘justicia
organizativa.’” Investigaciones previas la han identifi-
cado como multidimensional: (a) una justicia compen-
satoria o distributiva (JD), esto es, de recompensas jus-
tas, (b) una justicia de procedimiento (JP), o relativa a
la mayor o menor justicia percibida de los procedi-
mientos y rutinas de trabajo; y, (c) una justicia interper-
sonal (JI), o percibida segun el trato amable y equitati-
vo recibido por parte de los superiores (Folger y
Cropanzano, 1998).

Dado que la politica de compensaciones (p.ej., sala-
rios y los ascensos) permiten al empleado cubrir un
amplio abanico de necesidades, parece razonable pen-
sar su especial sensibilidad a la injusticia distributiva
(JD) (véase, p.ej., Analoui y Kakabadse, 1991). Pero
también, dado que el uso del ordenador e Internet com-
prende actividades o tareas considerablemente estruc-
turadas, en donde existen claras rutinas y procedimien-
tos, también parece razonable afirmar que los trabaja-
dores ‘internautas’ sean igualmente sensibles a la JP.
Por dltimo, dado el creciente incremento de los aspec-
tos interpersonales en el contexto laboral, también la JI
pudiera resultar importante en la configuracién global
de las percepciones de justicia organizativa de los tra-
bajadores (p.ej., Skarlicki y Folger, 1997; Skarlicki et
al., 1999).

La injusticia organizativa es frecuentemente citada
como causa de conductas contraproductivas
(DiBattista, 1989, 1996; Lim, 2002; Neuman y Baron,
1998; Robinson y Bennett, 1997; Skarlicki y Folger,
1997, Sieh, 1987; Tucker, 1993). Efectivamente, en la
literatura se encuentran evidencias empiricas que
sugieren que los empleados son més propensos a pre-
sentar conductas negativas cuando perciben un trata-
miento injusto por parte de la organizacién. Por ejem-
plo, Greenberg (1990) encontré que los trabajadores
que sufrian recortes salariales percibidos como injus-
tos reaccionaban mediante robos; Skarlicki y Folger
(1997) descubrieron que los empleados que sentian un
trato injusto de la organizacién presentaban conductas
vengativas contra ésta; Adams (1965) comprob6 cémo
una falta de equidad conduce al empleado a reducir sus
esfuerzos de trabajo; y Aquino et al. (1999) descubrie-
ron que la injusticia percibida en el trabajo se mostra-
ba como causa central en la aparicién de conductas
desviadas. Por tanto, a la luz de la literatura sobre las
teorias de intercambio social y de justicia organizativa,
asi como de conducta desviada, parece razonable
augurar que si los individuos perciben un trato injusto
(en cualquiera de sus tres facetas) por parte de la orga-
nizacién, tal circunstancia les provoque reacciones
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hacia su organizacion, les incite a una respuesta, y que
ésta sea, l6gicamente, ‘contra’ la organizacion percibi-
da como fuente de dicha injusticia: su universidad.

La Anomia Sociologica y la Anomia en las
Organizaciones

En dos obras clasicas, De la Division du Travail
Social (1893) y Le Suicide (1897), Emile Durkheim
desarrolla el concepto de anomia (del Griego, a-:
ausencia, y -nomos: ley) como una patologia social
donde las normas bien no existen, se muestran caducas
o confusas, o han perdido los valores que las sustenta-
ban. Tal situacién parece conducir una ausencia de un
referente social sélido que propicia el desarraigo social
del individuo en sus grupos sociales y en la sociedad
misma, exponiéndole a conductas desviadas (Marks,
1974). Para Robert Merton (1957), desde la literatura
socioldgica americana, la anomia es producto del des-
ajuste entre las metas culturales que la sociedad ofrece
y la escasez de los medios que la misma sociedad pro-
porciona para alcanzarlos. Por tltimo, Bass (1990, p.
915) entiende la anomia como: “...la pérdida de con-
trol social contra la conducta desviada, debido a una
disolucion de las normas y estdndares.”

Para Merton (1957), la anomia tiene un claro sesgo
psicolégico y en esa direccién anota una interesante
cita de Maclver (1950, p. 86) donde afirma que: “... la
anomia significa un estado de dnimo del individuo
cuyas raices morales se han roto, que ya no tiene nor-
mas sino unicamente impulsos desconectados, que no
tiene ningtin sentido de continuidad, de grupo, de obli-
gacion ... el individuo anémico se ha hecho espiritual-
mente estéril, responsable solo ante si mismo, y ante
nadie mds. Se rie de los valores de otros individuos. Su
tinica fe es la filosofia de la negacion. Vive en la del-
gada frontera de la sensacion entre ningun futuro y
ningiin pasado.” La descripcion de Maclver (1950),
citada por Merton (1957), concluye sosteniendo que
anomia es un estado de dnimo en el que estd roto, o
mortalmente debilitado, el sentido de cohesion social,
principal resorte moral del individuo.

Esta reformulacion de la anomia a nivel individual
la apart6 un tiempo de la investigacidon empirica, hasta
que Leo Srole (1956) desarroll6 su constructo. Este
constructo y su escala original de medida de cinco
items no hacen referencia a contextos andmicos, Sino
al grado en que un individuo ‘experimenta’ la anomia
en contraposicién a la ‘eunomia’ (del Griego, eu-:
posesion, y -nomos: ley). Merton (1957) sostiene que
cada uno de los cinco items del cuestionario de Srole
refleja un matiz anémico singular: 1) la percepcion de
que los lideres de la comunidad son indiferentes a las
necesidades de uno; 2) la percepcion de que es poco lo
que puede lograrse en la sociedad que no sea funda-
mentalmente imprevisible y carente de orden; 3) la
percepcién de que los objetivos de la vida se alejan en
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vez de lograr alcanzarse; 4) una sensacion de futilidad,
y 5) el convencimiento de que no se puede contar con
los demads para obtener apoyo social y psicolégico.

A pesar de que Srole (1956) abre las puertas con su
escala original de cinco ftems (que en 1972 fue amplia-
da a nueve) a la investigacidn organizativa, la anomia
goza de un discreto desarrollo tedrico en este campo.
En general, la literatura organizativa la ha asociado con
organizaciones carentes de valores o de un tejido nor-
mativo sélido. Por ejemplo, Allport (1924), afirma que
cuando una organizacién no expresa claramente sus
valores, se convierte en andmica. Shedd y Bachrach
(1991) advierten de este peligro en organizaciones no
suficientemente cohesionadas o sin soportes internos,
o cuando estdn inmersas en procesos de crecimiento,
expansién y de mayor especializacion. Para Hodson
(1999) las organizaciones anémicas son aquéllas cuyos
centros de trabajo adolecen de un minimo de normas
generales que los regulen.

Sin embargo, desde la perspectiva individual que
ofrece el constructo de Srole (1956), el hablar de ‘orga-
nizacién anémica’ no parece tener mucho sentido. Si
para Srole la anomia es una sensacién de desarraigo
social, no parece que una organizacién pueda estar des-
arraigada de si misma. Las consideraciones del pérrafo
anterior, desde un enfoque macrosocial, quiza sélo per-
mitan hablar de una organizacién anémica como aque-
lla ‘que propicia patologias andémicas individuales’
entre sus miembros. Sin embargo, estos antecedentes
macrosociales de la anomia en los empleados no es lo
que mide el constructo de Srole, sino que mds bien
referencia a las sensaciones de anomia cuyas causas
pudieran estar en esas, aludidas, ‘organizaciones and-
micas.” Tampoco la escala de Srole mide ‘conductas
andmicas’. Estas, probablemente, no son otra cosa que
consecuencias de las citadas sensaciones andmicas
(McClosky y Schaar, 1965).

Por dltimo, conviene insistir en que el origen socio-
16gico del concepto de la anomia, no debe impedirnos
su utilizacién en las organizaciones. Al proponer Srole
su constructo como una percepcion subjetiva—felt
anomia—, la contraposicion socioldgica versus orga-
nizativa no debe afectarnos ya que los sentimientos
andmicos del constructo de Srole son siempre los mis-
mos, independientemente de los antecedentes que los
genere (Hagedorn y Labovitz, 1968). Otra cuestién
serfa la distinta ‘sensibilidad’ de la escala de Srole a los
contextos sociolégicos en comparacién con los contex-
tos mds especificamente organizacionales. Tal extremo
exige una leve adaptacion de la escala de Srole a nues-
tro estudio en el marco de las organizaciones.

El papel moderador de la Anomia en la relacion
Justicia-Ciberpereza

Se menciond anteriormente que el empleado que
percibe una organizacién como injusta genera respues-
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tas, mds o menos intensas, y mas o menos generaliza-
das, contra la organizacién. Esas respuestas pudieran
muy bien concretarse en ciberpereza. Ahora bien, en el
caso del trabajador anémico, que percibe con dificul-
tad a su organizacién como normativamente firme, que
presencia un ambiente organizacional sin valores séli-
dos, parece razonable pensar que se mostrard mds sen-
sible a la relacién bésica planteada en nuestro trabajo:
justicia y ciberpereza. ;| No es la percepcién de justicia
organizativa uno de los valores mds soélidos para
muchos trabajadores? Por tanto, parece fundado pensar
que una situacién andémica pueda interactuar con la
variable justicia organizativa e intensificar, neutralizar
o invertir sus efectos sobre la ciberpereza. En efecto,
no debemos olvidar que la literatura sobre anomia
muestra una clara relacién entre anomia y conductas
disfuncionales. Potter (1989) acepta que la anomia
contribuye a incrementar, en un trabajador, su inclina-
cién a mostrar conductas desviadas y Cohen (1995)
plante6 un modelo que relaciona la anomia con valores
sociales, estrategia de negocio, cultura organizativa y
conducta desviada en las empresas. También, la ano-
mia se ha utilizado empiricamente como predictor de
rotacién en las organizaciones (Taylor y Zimmerer,
1992): bajos y medios niveles de anomia en superviso-
res constituyeron una causa significativa de indesea-
bles niveles de rotacién. Por tanto, creemos que la lite-
ratura aporta indicios de su posible efecto interactivo
con las percepciones justas o injustas de la organiza-
cién y con las respuestas disfuncionales.

La triple respuesta actitudinal cognitiva, afectiva y
conductual puede explicar el mecanismo a través del
cual las percepciones de injusticia organizativa cons-
truyen actitudes negativas hacia la organizacién que se
traducen, como hemos visto, en respuestas conductua-
les desviadas. Si la anomia refleja, en el foro interior
del empleado, el desmoronamiento de normas y valo-
res organizacionales, este contexto puede perfilarse
como caldo de cultivo en el fortalecimiento de actitu-
des negativas contra la organizacién y, por ende, de
conductas contra la misma. Apoyando esta idea,
Hackman y Oldham (1976) vinculan actitudes desfa-
vorables hacia los jefes/superiores con conductas
negativas hacia sus tareas (;ciberpereza?), subrayando
la ‘sensacion de falta de apoyo’ (;anomia?) que catali-
zaria este proceso. En esta linea, parece razonable pen-
sar que la JI puede reflejar alguna de dichas actitudes
negativas hacia la jefatura. Por dltimo, McClosky y
Schaar (1965) muestran la influencia de la ausencia del
apoyo del jefe sobre la anomia de los trabajadores, lo
que podria extrapolarse a la justicia organizativa dado
que el apoyo del jefe parece un elemento estrechamen-
te relacionado con la percepcién de JI del empleado
(véase, p.ej., Moorman, et al., 1998).

Por tanto, en base al marco tedrico expuesto, y a los
argumentos aportados creemos existen indicios funda-
dos para sugerir las siguientes hipétesis (véase la
Figura 1):
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Hipdotesis 1a: Entre los individuos menos anomicos,
comparados con los mds andomicos, sus percepciones
de Justicia Distributiva (JD) se relacionardn mds
negativamente con su ciberpereza.

Hipdotesis 1b: Entre los individuos menos anomicos,
comparados con los mds andomicos, sus percepciones
de Justicia Procedimental (JP) se relacionardn mds
negativamente con su ciberpereza.

Hipdotesis 1c: Entre los individuos menos anomicos,
comparados con los mds andomicos, sus percepciones
de Justicia Interpersonal (JI) se relacionardn mds
negativamente con su ciberpereza.

Método
Muestra

La muestra la constituyen 270 (17.46%) de los
1.546 profesores de una universidad ptiblica espaiiola.
Del universo, en el transcurso de la investigacién, 932
eran funcionarios de carrera (60.28%) mientas que el
resto, 615, disponian de otra vinculacién legal. Por
edades, 501 (el 32.5%) tenian 40 afios o menos, y sélo
89, el 5.7%, mas de 60 anos. Por sexos, el 68% eran
varones y el 32% eran mujeres. Se envid un cuestiona-
rio por correo electrénico con dos recordatorios, el 5
de octubre, y el 11 de noviembre de 2004, si bien las
repuestas flufan a ritmo continuo y estable. Se instalo,
para ello, un cuestionario en la intranet de la universi-
dad, al que se facilit6 el acceso a través de un enlace en
la misma misiva electrénica en la que se solicitaba la
colaboracién. Previamente, el proyecto recibi6 aproba-
cidn oficial garantizdndose, asi, el anonimato. No hay
constancia de diferencias en la accesibilidad de los
profesores a su buzén individual de correo electrénico,
ni de diferentes predisposiciones en las respuestas que
pudieran afectar la aleatoriedad de la muestra. Las res-
puestas vélidas fueron 270, tras rechazar 12 al ser cum-
plimentadas insuficientemente o por incoherencia en
los datos. Por sexo, el 63.6% de la muestra son varo-
nes y el 35.4% mujeres. Por edades, el 40% tiene 40
afios o menos y solo el 4.2% tiene mds de 60 afios. Por
categorias, el 68% es funcionario, el resto mantiene
una vinculacién no funcionarial. Como se puede apre-
ciar, las estructuras descriptivas de la muestra y de la
poblacién son bastante similares.

Medicion de Variables

Todos los items del estudio fueron registrados sobre
una escala de 7 puntos, oscilando desde (1) Mdximo
desacuerdo a (7) Méaximo acuerdo—en Ciberpereza de
(1) Nunca a (7) Constantemente. A fin de aumentar la
validez de las repuestas algunos items estaban inverti-
dos en el cuestionario, lo que exigid su posterior reco-
dificacion. Todos los items utilizados en este estudio
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pueden verse en la Tabla 1. La fiabilidad fue estableci-
da a través del alfa de Cronbach, cuyos valores apare-
cen en la diagonal principal de la tabla de correlacio-
nes (Tabla 2).

Justicia Organizativa. Las tres variables de justicia
fueron medidas usando las escalas desarrolladas por
Moorman (1991). La justicia distributiva (JD) fue
medida con cinco items (o = 0.921) que intentaban
recoger las percepciones de los individuos del grado en
que se sienten justamente recompensados por su orga-
nizacion. La justicia procedimental (JP) fue calibrada
mediante seis items (o = 0.961) que buscaban registros
de percepciones de equidad de los procedimientos
organizacionales. La escala de justicia interpersonal
(JI) incluyé seis items para valorar si los procedimien-
tos organizacionales fueron aplicados con propiedad y
justicia por los supervisores. El alfa de Cronbach de
esta escala fue 0.949. Los resultados de un andlisis fac-
torial confirmatorio (AFC) se muestran en la Tabla 1 y
sugieren que las tres justicias son tres constructos dis-
tintos, en linea con la investigacion previa de la litera-
tura (p.ej., Moorman, 1991; Niehoff y Moorman,
1993).

Anomia Organizativa. La escala utilizada para
medir esta variable estd basada en la original de 5-
items de Srole (1959). Dado que la escala fue original-
mente disefiada para recoger la ‘anomia sentida’ en la
sociedad, parecié conveniente expandirla con tres
items adicionales, de tal manera que aludiera mas
explicitamente a elementos del entorno organizacional
universitario y, por tanto, ‘recogiera’ al maximo la ano-
mia que pudiera provenir de dicho contexto. Los items
afiadidos fueron ‘Me siento muy integrado en la uni-
versidad (R)’, ‘A veces no puedo dejar de preguntarme
qué hago yo en un trabajo como éste’, ‘A veces pienso
que no sé que es lo que la universidad realmente quie-
re de nosotros’ (véase la Tabla 1) Dichos items fueron
elaborados especialmente para el estudio, en linea con
la literatura existente sobre la anomia. También revisa-
mos otras escalas, como la de McClosky y Schaar
(1965), pero sélo con la intencién de mejorar el deno-
minado ‘back-translation’ en el proceso de traduccion.
Asi, finalmente dispusimos de una escala final de ocho
items (o0 = 0.839) para medir los desérdenes andmicos
percibidos por el profesorado universitario.

Ciberpereza. Esta escala fue una versiéon mds redu-
cida de la propuesta por Lim (2002), la cual incluye
ocho items referidos a curiosear por Internet y tres
items mds a consultar y usar el buzén electrénico pri-
vado (no profesional). Seleccionamos los més idéneos,
para el contexto de estudio, cuatro del primer bloque y
uno del segundo (o0 = 0.862) , con pretensiones de uni-
dimensionalidad, que el AFC confirma.

Variables de control. Basandonos en la literatura,
consideramos dos variables, sexo (1 = hombre, 2 =
mujer) y edad (1=de 23 a30; 2 =31 a40; 3 =41 a 50;
4=51a60;5=61a70;6=71a75),las cuales pue-
den covariar con las demds variables dependientes e
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independientes del estudio y, por tanto, podrian ser
incluidas como variables de control en nuestros andli-
sis (p.ej., Zellars et al., 2002; Aquino et al., 2004).
Sobre la base de la metodologia SEM (Structural
Equation Modeling) utilizada, procedimos a realizar
un AFC con todas las variables del estudio para asegu-

rarnos que son, efectivamente, constructos diferentes
(Long, 1983; Joreskog y Sérbom, 1979; Bollen, 1989).
El ajuste total de las variables fue estimado usando
varios indices: (1) Cmin = minima discrepancia, test
estadistico del ratio de verosimilitud XZ, (2) df = gra-
dos de libertad, (3) p = nivel de significacién, (4) CFI

Tabla 1. Resultados del Analisis Factorial Confirmatorio (AFC) de todas las variables de este estudio

ftems de las variables

Carga Factorial

Justicia Distributiva (JD) (o0 = 0.921)

Sientes que la universidad te ha estado recompensando justamente...
...por la formacién y experiencia que aportas a la universidad

...por el trabajo bien hecho que realizas

...por el esfuerzo que pones en tu trabajo

...por las tensiones y presiones que soportas en tu trabajo

...por las responsabilidades que asumes

Justicia en los Procedimientos o Procedimental (JP) (o0 = 0.961)

Sientes que los procedimientos de la universidad han sido disefiados adecuadamente en orden a...
...escuchar la opinién de los implicados o afectados en las decisiones que la universidad toma
...incluir a todas las partes afectadas en el proceso de toma de decisiones

...permitir formular aclaraciones, o informacion adicional, sobre la decisién que toman

...ayudarte a informarte con precisién para que puedas opinar sobre las decisiones que va a tomar
...proporcionar oportunidades para discutir o recurrir un decisién tomada

...Informarte sobre decisiones que la universidad toma, y su implantacién, en materias que te afectan

Justicia en la interrelacion con los supervisores (JI) (a = 0.949)

Sientes que en la universidad...

...tu jefe pone de su parte para conseguir tener contigo una relacién profesional sincera y auténtica
...tu jefe toma en consideracion tus puntos de vista

...tu jefe te explica oportunamente el porqué de las decisiones que te afectan

...tu jefe evita caer en prejuicios personales hacia ti

...tu jefe te trata con amabilidad y consideracién

...tu jefe muestra interés sobre tus derechos como trabajador

Anomia (o = 0.839)

Tal y como estdn las cosas en la universidad es dificil ilusionarse con el futuro

A pesar de lo que nos quieran decir, en esta universidad, en general, la gente cada vez estd peor
La mayoria de los empleados de esta universidad no se interesan por los problemas de los demds
A veces pienso que no sé que es lo que la universidad realmente quiere de nosotros

En mi trabajo no se sabe con quién uno puede contar de verdad

Me siento muy integrado en la universidad (R)

A veces no puedo dejar de preguntarme qué hago yo en un trabajo como éste

En mi trabajo hay que vivir el hoy, en el futuro prefiero no pensar

Ciberpereza (a = 0.862)

Me he pasado usando Internet en mi trabajo para...

...visitar portales o periddicos digitales para buscar informacién personal

...visitar alguna pdgina para bajarme algtin programa o fichero para uso personal o familiar
...enviar o abrir correos personales, no profesionales

...visitar la Web de mi cuenta corriente de mi banco o caja

...navegar y as{ evadirme un poco

Chi-cuadrado = 637.009 df =395 p =sig. Cmin/df =1.613
CFI=0.961 NFI=0.905 RMSEA =0.048 TLI=0.954 PCFI=0.816 PNFI =0.769

0.94
0.90
0.88
0.88
0.79

0.93
0.92
0.91
0.90
0.90
0.77

0.92
0.92
0.90
0.86
0.85
0.77

0.88
0.75
0.67
0.66
0.63
0.50
0.49
0.44

0.80
0.78
0.75
0.74
0.65

Nota: El ajuste es bueno si Chi-cuadrado p > 0.05; CFI, NFI, y TLI estan en el intervalo (0.1), y mejor si se aproximan a 1; RMSEA < 0.05. (R) {tems registrados inversamente.
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= Indice de ajuste comparativo, (5) NFI = Indice de
ajuste normalizado, (6) RMSEA = Raiz cuadrada del
error promedio, (8) PCFI = ajuste CFI por el nimero
de grados de libertad, (9) PNFI = Indice de ajuste nor-
malizado de la parsimonia, (10) TLI = Indice de
Tucker-Lewis.

Los resultados del AFC, mostrados en la Tabla 1 y
en su estructura completa en el anexo, sugieren, como
ya hemos comentado, que las cinco variables forman
constructos que estdn relacionados pero que son distin-
tos.

Resultados

La Tabla 2 muestra los estadisticos descriptivos, las
correlaciones (r) y las fiabilidades de todas las varia-
bles del estudio. Los resultados del andlisis de las
correlaciones parecen ya apuntar aspectos que en el
marco tedrico del estudio se auguraban. Por ejemplo,
la anomia parece interactuar intensa y negativamente
con las tres justicias organizativas (r =—0.48; p < 0,001
con la JD; r =-0.50; p < 0.001 con la JP; y, r =-0.47;
p < 0.001 con la JI), lo que puede presagiar un efecto
moderador en la relacién bdsica aludida. Al mismo
tiempo, en linea con estudios previos de la literatura,
dichas variables de justicia no muestran un efecto
directo importante sobre la ciberpereza lo que confir-
ma nuevamente el aserto doctrinal que propugna la
conveniencia de interponer variables intermedias o
moderadoras —como es el caso de nuestra investiga-
cién— para modelizar adecuadamente el contexto orga-
nizacional concreto que estudiamos. También habria
que hacer notar la influencia nula de la anomia en la
ciberpereza (r =—0.07; p n.s.) y, sobre todo, la relacién
positiva de la JD con la ciberpereza (r = 0.17; p < 0.05)
cuando actda directamente, lo que parece apoyar atin
mas las tensiones previstas de la relacién basica men-
cionada si no es acomodada por nuevas variables
explicativas como, en nuestro caso, podria ser la ano-
mia. De cualquier modo, son los efectos de interaccién
entre las variables los que constituyen el interés pri-
mordial de nuestro trabajo.

Para contrastar las hipétesis se llevé a cabo un andli-
sis de regresiéon multiple jerarquica (Cohen y Cohen,
1983) en la que la ciberpereza se introdujo como varia-
ble dependiente. Antes, dado que las variables de justi-
cia y la anomia afectan en sentido inverso a la ciberpe-
reza, el continuo anomia-‘ausencia de anomia’ fue
invertido. Por tanto, es de esperar que la nueva variable,
la ‘ausencia de anomia’, y las justicias, interactden entre
ellas en la misma direccidn con la ciberpereza. A conti-
nuacion, el andlisis se llevé a cabo en tres pasos: en el
primero, paso 1, se introdujeron las variables de control,
en el paso 2 todas las variables independientes y la ano-
mia. En el paso 3, como establece el método referencia-
do, las interacciones de anomia con cada una de los tres
tipos de justicia. Las variables fueron tipificadas consi-
guiéndose niveles aceptables de mulicolinearidad
(Aiken y West, 1991). Los resultados, junto a los coefi-
cientes Beta estandarizados, se exponen en la Tabla 3.
Dicha tabla muestra el cambio en el R en cada paso de
las regresiones, asi como la significacién de cada Beta y
del modelo final con todas las variables.

Las interacciones de la anomia con cada una de las
tres justicias (Ausencia de anomia x JD; Ausencia de
anomia x JP; y Ausencia de anomia x JI) fueron utili-
zadas para examinar las hipétesis (Paso 3; Tabla 3). La
Tabla 3 muestra que las interacciones—introducidas
conjuntamente—explican un incremento significativo
en R%, (AR? = 0.065; p < 0.001).

Ademas, un analisis individual a las tres interaccio-
nes (Ausencia de anomia x JD; Ausencia de anomia x
JP; y Ausencia de anomia x JI) nos revela la existencia
de un efecto moderador significativo de la anomia,
operacionalizada como ‘ausencia de anomia’, sobre la
relacién entre la JD (B = -0.281; p < 0.05), laJP (B =
—0.430; p < 0.01) ylaJI (B=-0.217; p <0.05) y la
ciberpereza. Ello indica que entre los profesores menos
anémicos, comparados con los mds anémicos, sus per-
cepciones de justicia (en cualquiera de sus tres varian-
tes) se relacionan mds negativa e intensamente con su
ciberpereza, haciéndoles, por tanto, disminuir su uso
indebido de los servicios de Internet de su universidad.
Por ello las tres hipdtesis propuestas encuentran apoyo
y, por tanto, son aceptadas.

Tabla 2. Medias, desviaciones estdndar, correlaciones y fiabilidades

Variables M SD 1 2 3 4 5 6 7

1. Sexo 1.36 0.48 -

2. Edad 2.78 0.88 -0.08 -

3. Anomia 3.57 1.29 0.17** 0.01 (0.839)

4. Justicia Distributiva (JD) 3.54 1.52 -0.10 0.01 —0.48%** (0.921)

5. Justicia Procedimental 3.05 1.43 -0.04 -0.12%* —0.50%** 0.59%%** (0.961)

6. Justicia Interpersonal (JI) 434 1.74 -0.12 -0.04 —0.47%** (0.43%%% 0.47%%% (0.949)

7. Ciberpereza 2.87 1.57 —0.25%*% (), 14%* -0.07 0.17* 0.06 0.12 (0.862)

Nota: Los niimeros en cursiva, y entre paréntesis, en la diagonal son coeficientes alfa. Sexo: 1 = hombre, 2 = mujer; Edad: 1=23 230;2=312a40;3=41a50;4=51a60;5=612a70;6=
71 a75. Niveles de significacion: * p < 0.05; ** p < 0.01; *** p < 0.001.
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Tabla 3. Resultados del Andlisis de Regresién Muiltiple Jerdrquico
entre las variables Justicia Distributiva, Justicia Procedimental,
Justicia Interpersonal, Anomia y Ciberpereza

Ciberpereza
B t
Paso 1
Sexo -.265 -4.433%%%
Edad -.158 -2.646%*
R L0893
Paso 2
Justicia Distributiva (JD) .160 2.334%
Justicia Procedimental (JP) -.040 -0.575
Justicia Interpersonal (JI) .108 1.590
Ausencia de anomia -.052 -0.658
AR? 027%**
Paso 3
Ausencia de anomia x JD -.281 -2.272%
Ausencia de anomia x JP -430 -3.201%*
Ausencia de anomia x JI =217 -1.896*
AR? 065%**
R? Ajustada .148
F (9, 227) 5.370%**
N =270

Nota: Sexo: 1 = hombre, 2 = mujer; Edad: 1=23230;2=31240;3=41a50;4=51a
60;5=61a70;6="71a7s.
Niveles de significacién: * p < 0.05; ** p < 0.01; *** p <0.001.

Discusion

El objetivo de esta investigacién fue suministrar
apoyo a la tesis de que la anomia modera la relacién
tradicionalmente aceptada entre percepciones de justi-
cia y la conducta organizativa y, mds concretamente,
en nuestro caso, la conducta organizativa desviada en
el uso de Internet o ciberpereza. El apoyo empirico
obtenido debe permitirle a la direcciéon de recursos
humanos abrir su abanico de opciones a la hora de
combatir la ciberpereza. Consecuentemente, una nueva
perspectiva de mayor éxito en la lucha contra tal con-
ducta desviada debiera, a la luz de las estadisticas
sobre las pérdidas que genera, mejorar significativa-
mente el rendimiento organizacional. Tales asertos, en
consonancia con los objetivos basicos del estudio, exi-
gen una exhaustiva reflexién sobre las conclusiones e
implicaciones mas importantes a las que contribuye la
presente investigacion.

En primer lugar, los coeficientes (relaciones) nega-
tivos del sexo con la ciberpereza (B = —0.265; p <
0.001) del Paso 1 podrian explicarse a través de las teo-
rias sobre “venganza y atribucién de culpas”. Hay
estudios (Cash et al., 1977; Dobbins et al., 1983) que
sostienen que las mujeres tienen en menor medida un
“estilo de atribucién sesgado”, es decir, tienden menos
que los varones a culpabilizar exageradamente a agen-
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tes externos por acontecimientos negativos y a atribuir-
se, como éxitos propios, los positivos. Como conse-
cuencia, las mujeres tienden en menor medida que los
varones, a “culpabilizar” a la organizacién y, en conse-
cuencia, podrian mostrar menos represalias y ciberpe-
reza. El coeficiente negativo de la edad con la ciberpe-
reza (B = —0.158; p < 0.01) pudiera reflejar un uso
menos frecuente de Internet entre los profesores de
mds edad. Asi, Internet forma parte de una nueva tec-
nologia a la que los profesores méas veteranos acceden
muy puntualmente en la universidad estudiada.

En segundo lugar, en consonancia con investigacio-
nes previas, la justicia organizativa aparece, una vez
mads, como un constructo de poderosa influencia pero
de dificil encauzamiento a la hora de integrarlo en
modelos que expliquen el comportamiento organiza-
cional. Parece reflejar valores culturales profundos de
la organizacién toda vez que muestra necesitar de la
mediacién de aspectos mds ‘visibles’, como podrian
ser variables intermedias de ambiente y clima organi-
zacional, para concretarse en conductas. Por ejemplo,
vimos como la doctrina propone constructos como, la
confianza, el apoyo organizacional, el estatus laboral,
etc., para materializar los importantes efectos de la jus-
ticia organizativa en el comportamiento organizacio-
nal. El proceder de la justicia organizativa como refle-
jo de valores culturales y, por qué no, como un valor
cultural en si mismo, parece encontrar apoyo en los
resultados de nuestra investigacién. En efecto, la ano-
mia, por definicién, podriamos asociarla a un buen
‘indicador’ de falta de valores organizacionales, lo que
es confirmado por la importantisima interaccién nega-
tiva entre la anomia y dichas variables de justicia (r =
-0.48; p < 0.001 con la JD, r =-0.50; p < 0.001 con la
JP; y, r =-0.47; p < 0.001 con la JI). Ello parece indi-
car que la percepcién de una organizacion injusta se
constituye en una situacion generadora de anomia,
desde el momento en que ‘el valor justicia’ es el que la
desencadena cuando la organizacidn es percibida como
injusta. La caida de dicho ‘valor justicia’ (muy impor-
tante por otra parte) puede muy bien explicar la inter-
accion—moderacion—demostrada en nuestro estudio.

En tercer lugar, parece que las percepciones de
injusticia pueden no tener un significado homogéneo
para todos los miembros de la organizacion. La inter-
pretacién de una situacion de justicia no es por tanto
Unica, ni absoluta, entre los empleados. Habria que
cifrar la propia situacién personal y organizativa que
vive cada sujeto que tilda a su empresa de injusta con
él. En el presente estudio, esa situacidn viene determi-
nada por la anomia. En efecto, los profesores mds an6-
micos interpretaron la justicia organizativa en dicha
clave y, consecuentemente, mostraron mas ciberpere-
za, comparados con la generalidad de la poblacion
estudiada. Por contra, las distintas formas de justicia se
mostraron, sin la moderacidén de la anomia, como un
contexto neutro, € incluso contradictorio en el caso de
la JD ya que presenta una vinculacién positiva con el
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ciberpereza (B = 0.160; p < 0.05; Tabla 3, Paso 2). Este
es un ejemplo de la tradicional variable supresora
“neta” donde JD estd negativamente correlacionada
con ciberpereza (r = —0.48; p < 0.001), pero tiene un
coeficiente de regresion positivo (B = 0.160; p < 0.05).
La causa suele estar en que JD suprime la diferencia de
error en JP y/o J1, en lugar de mostrar la varianza “ade-
cuada” sobre la ciberpereza (Cohen y Cohen, 1983).
Sin embargo, su influencia, dentro el contexto de la
anomia, le devuelve su potencial explicativo sobre la
conducta organizativa—Ia ciberpereza, en nuestro
caso—que la literatura de comportamiento organiza-
cional, con amplio consenso, previamente le asignaba.
En efecto, moderada por la anomia, podemos ver como
la JD pasa de una relacion positiva (B = 0.160; p <
0.05; Tabla 3; Paso 2) a negativa (B =-0.281; p < 0.05;
Tabla 3; Paso 3), que probablemente se mostrarfa atin
mas intensa puesto que se introduce en el paso 3, es
decir, cuando todas las demds variables ya han ‘capita-
lizado’ su efecto sobre la ciberpereza.

Por tltimo, llama la atencién la JP, que a pesar de su
tedrica inferioridad con respecto a la JD, ya que ésta es
admitida como la mds influyente por su gran potencial
en satisfaccion de necesidades, haya mostrado un efec-
to moderador superior (B = —0.430; p < 0.01) que la
mencionada JD (B =-0.281; p < 0.05). Quiz4 la razén
de tal circunstancia la podriamos encontrar en la natu-
raleza de la ciberpereza. Esta conducta desviada y en
Internet, por definicién, estdn estrechamente incardi-
nadas en los procedimientos y rutinas de trabajo del
profesorado investigador. Probablemente Internet sea
una de las herramientas de trabajo més importante de
un profesor universitario. Ante una situacién de injus-
ticia organizativa la literatura sobre comportamiento
organizacional suele, si bien de forma atin timida, ser
selectiva sobre qué ‘tipo de respuesta’ puede esperase
de cada forma de injusticia. En nuestro caso, pensamos
que los datos obtenidos pueden dar apoyo a la tesis de
que la JP, por su definida asociacién a los procedimien-
tos de trabajo del profesorado y, por tanto, con la prac-
tica diaria del uso de Internet, puede constituir a éste
ultimo en ‘chivo expiatorio’ a través de la ciberpereza.
Es decir, la injusticia procedimental (JP) percibida
puede apuntar a Internet como ‘blanco de rebeldia’
contra el que el profesorado reacciona. Ello explicaria
la primacia de la JP en influencia moderadora, con res-
pecto alaJD y alall, las cuales se muestran claramen-
te mds débiles, en especial la JI (B =-0.217; p < 0.05).

Implicaciones, limitaciones y recomendaciones

El presente estudio tiene importantes implicaciones,
tanto pricticas como tedricas, para el desarrollo de
posibles estrategias de control de la ciberpereza en las
organizaciones. En alusién a las précticas, la incorpo-
racién de la anomia ademds de su relacién con los
constructos cldsicos de justicia organizativa, parece
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exigir a las organizaciones el fomento de la existencia
de una normativa firme, clara y justa, que impida la
aparicién de escepticismos y actitudes amorales,
mediante el consenso de un entramado normativo que
genere certidumbre, coherencia y estabilidad. En tal
proposito parece importante un apoyo oficial a dicha
normativa, legitimando las reglas de régimen interno
de la universidad mediante su elaboracién participada
y recogiendo el sentir de toda la jerarquia e, incluso, de
los empleados docentes. Ello capitalizaria la que pare-
ce ineludible necesidad de fomentar el soporte norma-
tivo y la transmision de valores, sobre todo en el pues-
to de trabajo, para evitar desarraigos andémicos que
parecen perjudicar el uso saludable de Internet y, por
ende, la calidad de la institucién publica universitaria.
Tal forma de proceder, permitirfa, a nuestro juicio, una
unidad de criterio que parece entroncar, claramente,
con las conclusiones vistas en la investigacion.

El éxito del modelo propuesto que incorpora la ano-
mia como moderador de una situacién de justicia orga-
nizativa en el control de la ciberpereza, nos puede lle-
var a pensar que el éxito de un moderno sistema de
control de conducta desviada, y de la ciberpereza en
particular, debe apoyar los planteamientos ‘situaciona-
les’ que rechacen la creencia de que los comportamien-
tos indisciplinados son producto de atributos mds o
menos permanentes en los empleados, como la pereza,
o la irresponsabilidad. Por tanto, parece conveniente la
apuesta por posturas que sefialen la etiologia de la
ciberpereza como una consecuencia de un ambiente
organizacional que adolece de valores de justicia, cer-
tidumbre, orden y claridad ético-normativa.

En esta linea, la direccion de recursos humanos de
las organizaciones quizé deba incluir en sus periddicos
estudios de clima, para calibrar niveles de satisfaccion,
motivacién y percepciones justicia, una auditoria de la
salud ‘eundmica’ de su organizacién a fin de intentar
reducir la ciberpereza. En esta linea debemos explici-
tar nuestra apuesta por el aprendizaje organizacional,
como herramienta capaz de integrar el ‘conocimiento’
y conseguir esas mejoras conductuales en los miem-
bros de la organizacién. En efecto, el conocimiento es
algo mds que un mero dato o un flujo informativo car-
gado de datos (Davenport y Prusak, 1999): es un
marco de experiencias, valores (;justicia?), informa-
cién y ‘saber hacer’ (;normas?) del individuo que per-
mite la acumulacién de nuevo conocimiento y la
accion eficaz. El aprendizaje organizacional nos per-
mite integrar el conocimiento para conseguir esas
mejoras conductuales en los miembros de la organiza-
cion. Requiere herramientas, por tanto, que permitan
convertir el conocimiento individual en colectivo. En
esta linea, Senge (1990) sientd las bases de las denomi-
nadas ‘organizaciones inteligentes.” El aprendizaje
organizacional acoge el déficit de un uso adecuado de
Internet—ciberpereza—como un ‘problema’ no
estructurado que requiere la aplicacién de un cambio
en las estructuras mentales de los sujetos implicados.
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El control de la ciberpereza, por tanto, creemos requie-
re cambios profundos en las estructuras mentales de
sus protagonistas ya que partimos de la hipdtesis de
que la naturaleza de la ciberpereza puede tener un fuer-
te matiz anémico que nos enfrenta a un problema pro-
fundamente desestructurado. Ya Senge (1990) o Rouse
et al. (1992), entre otros, hacen referencia a la capaci-
dad del aprendizaje organizacional de movilizar el
modelo mental o ese conjunto de imdgenes internas
que el sujeto posee del mundo organizacional que le
rodea, que condicionan su visién de éste y que influyen
poderosamente en su comportamiento y aprendizaje.
En suma, un ‘saber aprender’ mds alld del ‘saber cémo
se hace’, know-how, o ‘saber como funciona’, know-
why.

En lo que a posibles implicaciones académicas se
refiere, parece conveniente resaltar la incorporacién de
la anomia al escenario de la literatura sobre ciberpere-
za, que en lo que a su influencia moderadora conduci-
da en nuestro estudio se refiere, se muestra inédita.
También parece que el uso replicado de estas variables
fortalece la apuesta metodoldgica de influencia de las
relaciones de intercambio social en los comportamien-
tos desviados, y que la anomia parece mostrarse como
un nuevo regulador de dichos intercambios sociales.

Dificilmente ubicable en la literatura sobre la moti-
vacién en las organizaciones, los resultados de esta
investigacion sugieren que el estudio de la anomia en
las organizaciones deberia abrirse paso en la teorfa a la
luz del éxito que, en la modesta presente investigacion,
ha presentado y que destacamos como otra implicacién
doctrinal. En efecto, la anomia, un fendmeno social
que califica y explica, en buena parte, la evolucién y
desarrollo de nuestras sociedades durante el ultimo
siglo, creemos que no ha gozado del exigible paralelis-
mo pertinente, en el estudio del comportamiento
humano en las organizaciones. Quizd tendriamos que
empezar a plantearnos si el problema de la eficacia en

el desempeifio de nuestros recursos humanos, con sus
conductas desviadas concomitantes —como la ciber-
pereza—nos exigiria ahora no sé6lo hablar de ‘emplea-
dos desmotivados’ sino, también, de ‘empleados ané-
micos.’

Por dltimo, convendria advertir de ciertas limitacio-
nes que creemos adolece nuestra investigacion. En pri-
mer lugar, la institucién académica investigada es una
universidad de relativa reciente creacién, y con una
plantilla joven y con menor nivel de funcionarios que
otras consolidadas en el territorio nacional e interna-
cional. Tal circunstancia puede poner limites a la extra-
polacién de las conclusiones de la presente investiga-
cidn a otras universidades y organizaciones. En segun-
do lugar, el colectivo del profesorado universitario
redne ciertas condiciones de trabajo inherentes,
muchas veces, a las peculiaridades de las tareas docen-
tes e investigadoras—flexibilidad horaria, control por
objetivos, menor supervision, entre otras—que tam-
bién impedirian extrapolaciones a otros colectivos de
trabajadores, tanto publicos como privados. Por ulti-
mo, el estudio ha seguido un método transversal
(cross-sectional) lo que implica que todos los datos tie-
nen en los profesores la misma fuente (auto-cumpli-
mentados) y un tnico registro temporal. El riesgo de
una capitalizacién R cuadrado debida al problema de la
varianza del método comun puede limitar también la
generalizacién de nuestros resultados.

En conclusion, dada su probada interaccién con las
percepciones de justicia organizativa en general y con
la justicia procedimental (JP) en particular, la presente
investigacion subraya la utilidad de diagnosticar pato-
logfas organizativas de tipo andmico para predecir el
uso indebido de Internet en el centro de trabajo. A la
luz de tales resultados, en los programas empresariales
de estudio de clima y cultura organizativa parece acon-
sejable incorporar como nueva variable de estudio la
anomia en las organizaciones.

Extended Summary

Anomia (from the Greek, an-: absence, and -nomos:
law) describes pessimistic feelings such as social
detachment and little faith in human relations. This
study examines the moderating role of anomia in the
relationship between employees’ perceptions of orga-
nizational justice and workplace Internet deviance (or
Cyberloafing). The proposed model suggests that
anomia interacts with organizational justice and cyber-
loafing by tightening their theoretical negative associ-
ation.

While the mass introduction of Internet into organi-
zations over the last decade has undoubtedly served
to strengthen and catalyze their production processes
(e.g., e-service, virtual groups, teleworking), it has
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also opened the door to a new type of workplace
deviance: employees surfing the Internet instead of
working. This particular new form of negative
deviance in the workplace has been labeled ‘cyber-
loafing’ (Kamins, 1995) and could be classified as a
DWB targeting the organization, since the cyber-
loafer acts directly against the company’s Internet
system (Bennett & Robinson, 2000; Lim, 2002;
Robinson & Bennett, 1995). Lim defines Internet
misuse as “... any voluntary act of employees’ using
their companies’ Internet access during office hours
to surf non-job related Web sites for personal purpos-
es and to check (including receiving and sending)
personal e-mail (2002:677).”
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Cyberloafing has become a widespread and costly
problem for organizations. A survey of 1,000 workers
in the US revealed that 64% of them surf the Internet
for personal purposes during working hours (The
Straits Times, 2000). Cyberloafing is responsible for
a 30-40% drop in employee productivity (Verton,
2000). With things as they are, corporations are striv-
ing for stricter regulation of internet use, whereas
management research urgently seeks its antecedents
in order to understand better the occurrence of cyber-
loafing. Previous research offers a wide range of
potential and empirically supported antecedents of
cyberloafing. Organizational injustice is a frequently
cited cause of misconduct. However, the direct rela-
tionship between the equity theory and employee out-
comes —and workplace deviance in particular— pro-
vides relative deprivation models that only provide a
partial explanation (see, e.g., Aquino et al., 1999;
Aryee et al., 2002). This equity scenario seems to
require further variables to represent the mechanism
through which organizational justice is capable to
predict employees’ workplace deviance and cyber-
loafing in particular.

Hypotheses — In contrast to Durkeim and Merton,
who were concerned with the cultural determinants
of anomie, Srole (1956) sought to describe specific
traits of an anomic individual. According Srole, each
one of his five-item scale represents one distinct
facet of anomia (1956:712-713): (1) the individuals’
sense that leaders are indifferent to their needs; (2)
their perception of the social order as essentially
fickle and unpredictable; (3) the view that they, and
people like them, are retrogressing; (4) the sense of
life meaningless, and (5) their perception that their
immediate personal relationships are no longer pre-
dictive or supportive. As we see later, we expand the
one-dimensional Srole’s five-item scale with three
added items strengthening the assessment of
employees’ sense of work (or organizational)
anomia.

If an individual’s sense of identity is not fulfilled
by membership in the organization, or if she senses
that the organization does not value her, she will view
her work merely as a small part of who she is. When
injustice prevails within organizations, no single set
of values for employees and management is followed
or adhered to. Confusion results and it can cause
employees to become disoriented and isolated.
Therefore, anomia may interact with justice-cyber-
loafing link because injustice perceptions lead
employees to a sense to be unvalued by their organi-
zation, and thus to a generalized skepticism and
estrangement of their organization, which making
them more prone to getting upset and more emotion-
ally willing to engage cyberloafing. Hypotheses: The
perceptions of Distributive Justice (la) and/or
Procedural Justice (1b) and/or Interactional Justice
(Ic) will be more strongly negatively associated with

Copyright 2009 by the Colegio Oficial de Psicélogos de Madrid
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cyberloafing for employees with comparatively lower
sense of anomia.

Method

Participants: Data were collected from 270
(17.46%) of the 1,547 teachers at a Spanish public uni-
versity by Intranet e-mail. The sample was comprised
of 63.6% males and 35.4% females and, while 40%
were 40 years old or younger, only 4.2% were older
than 60. Most (68%) of the sample held tenured posi-
tions while the remainder did not. Contextual condi-
tions that lead us to presume varying willingness to
respond were not found. The research project received
prior official approval and IP addresses were unidenti-
fiable and the surveyors were so informed so as to
avoid their reticence and interference in responses.
Additionally, the sample descriptive structure is quite
similar to the population data. Effectively, in the uni-
verse 932 (60.28%) of the teachers held tenures, while
the remaining 624 had some other type of contract. By
age, 501 (32.5%) were 40 years old or younger and
only 89 (5.7%) were 60 or above. By gender, 68%
were male and 32% female.

Results

Multiple Hierarchical Regression results support
that anomia acts as a moderator of the justice-cyber-
loafing link because the perceptions of the three types
of organizational justice (distributive, procedural, and
interactional) among employees with low, as compared
to high anomia, have a stronger negative relationship
with cyberloafing. This anomia’s moderation effect
was especially intense in the case of procedural justice.

Main Conclusions

The findings contribute to a better understanding of
the conditions under which organizational justice per-
ceptions are capable to affect cyberloafing. Anomia is
supported as one of those conditions and hence, the
control of anomic feelings may allow organizations to
stifle cyberloafing. Other implications of the results
for control of cyberloafing and monitoring the anomia
are discussed, and future research directions are
offered.

Research limitations/implications — The researched
employees have job conditions inherent to the peculi-
arities of the public sector that may limit the ability to
extrapolate the findings in the private sector.
Furthermore, the study could suffer from mono-
method/source bias. The performance of the constructs
used in the present research, as well as their implica-
tions, therefore, could vary.
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Anexo. Estructura completa del Andlisis Factorial Confirmatorio (AFC) de todas las variables de este estudio
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