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Resumen

El objetivo de la investigacion fue comprobar en qué medida la justicia organizacional se
relaciona con el engagement en el personal docente de la Asociacion Peruana Central Este
(APCE). El trabajo desarrolla un estudio correlacional con un disefio no experimental de corte
transversal. Se tom6 una muestra de 78 personas que trabajan como personal docente de la
APCE para medir la justicia organizacional operacionalizada en sus dimensiones: justicia
distributiva, justicia procedimental y justicia internacional. Los instrumentos utilizados fueron el
Cuestionario de justicia organizacional, desarrollado por Niehoff y Moorman (1993), y el
Cuestionario Utrecht Work Engagement (UWES), el cual fue desarrollado por Schaufeli &
Bakker (2003) para medir el engagement: vigor, dedicacion y absorcion. Los resultados muestran
que existe una correlacion positiva significativa r = 0.223** entre el vigor y la justicia
organizacional. Asimismo, r = 0.067 entre la dedicacion y la justicia organizacional no existe
correlacion significativa, y r = 0.428** entre la absorcion y la justicia organizacional
evidenciando una relacion inversa. Se lleg6 a las siguientes conclusiones: Existe una correlacion
positiva, directa y altamente significativa r = 0.436** entre la justicia organizacional y el
engagement en el personal docente de la Asociacién Peruana Central Este. Se concluye que la
justicia organizacional se asocia significativamente con el engagement. Por lo tanto, se puede
mencionar que, si la justicia organizacional mejorara, el engagement se incrementard. De la
misma manera que, si la justicia organizacional empeora, el engagement disminuira; esto
corrobora nuestra afirmacion de una relacion directa.

Palabras clave: Justicia, Justicia organizacional, Engagement, Compromiso.

Xiii



Abstract

The objective of the research was to verify the extent to which organizational justice is related to
the engagement of the teaching staff of the Central Eastern Peru Association (APCE). The work
develops a correlational study with a non-experimental cross-sectional design. A sample of 78
people working as teaching staff of the APCE was taken to measure organizational justice
operationalized in its dimensions: distributive justice, procedural justice and international justice.
The instruments used were the Organizational Justice Questionnaire, developed by Niehoff and
Moorman (1993), and the Utrecht Work Engagement Questionnaire (UWES), which was
developed by Schaufeli & Bakker (2003) to measure engagement: vigor, dedication and
absorption . The results show that there is a significant positive correlation r = 0.223 ** between
vigor and organizational justice. Likewise, r = 0.067 between dedication and organizational
justice, there is no significant correlation, and r = 0.428 ** between absorption and
organizational justice evidencing an inverse relationship. The following conclusions were
reached: There is a positive, direct and highly significant correlation r = 0.436 ** between
organizational justice and engagement in the teaching staff of the Eastern Central Peruvian
Association. It is concluded that organizational justice is significantly associated with
engagement. Therefore, it can be mentioned that, if organizational justice improves, the
engagement will increase. In the same way, if organizational justice worsens, engagement will
decrease; this corroborates our claim of a direct relationship.

Keywords: Justice, Organizational justice, Engagement, Commitment
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CAPITULO |

El Problema

1.1. Planteamiento del problema

La globalizacion y los avances tecnoldgicos han generado cambios sustanciales en la
sociedad, la cual se ha tornado mas exigente en funcion a la informacion a la que tiene acceso, de
tal manera que las organizaciones con finalidad de seguir satisfaciendo sus necesidades, se han
visto obligadas a implementar disefios innovadores a nivel estratégico. Sin embargo, el innovar
significa rotar, reemplazar y desechar, y esto no solo involucra a los bienes materiales que posee
la organizacion, sino incluye el activo mas valioso: los colaboradores. En este proceso de
transicion es donde el colaborador tiene la percepcién primaria de lo que es la justicia laboral

organizacional.

La crisis economica mundial esta trayendo demasiados cambios en los centros de trabajo. Por
este motivo, las instituciones laborales estan tratando de sostenerse con el fin de adecuarse a
esto, por lo que estas necesitaran de colaboradores comprometidos con sus labores en el trabajo y
poner en evidencia las actitudes necesarias para superar los sucesos de crisis (Rodriguez,
Martinez y Salanova, 2014). Sin embargo, muchas veces no se les brinda los recursos necesarios.
En consecuencia, la gerencia de recursos humanos debera preocuparse por el bienestar de sus
colaboradores estableciendo estrategias y politicas que les permita sentirse vinculados con la

institucién. Ante esto, la parte administrativa se ha visto en la necesidad de promover mas
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beneficios para sus colaboradores, con el propésito de aumentar los estandares de justicia y tener
una mayor satisfaccion en ellos generando asi un clima organizacional adecuado, entre otros

(Cropanzana, Bowen & Gilliland, 2007).

La justicia organizacional, a manera de variable predictora, ha sido estudiada por Fall (2014)
en Francia, donde describe que la comunicacion, la relacion interpersonal y la organizacion de
recursos tienen incidencia con relacion al nivel de estimulo o motivacion de los colaboradores de
los distintos sectores de produccién. El diario EI Comercio (2016) publicé un articulo de la
famosa revista “Great to place to work” en 2014, donde dio a conocer a nivel mundial la mejor
empresa para trabajar, tratindose de la organizacién estadounidense Google. Afirma que es un
centro de trabajo que permite el desarrollo profesional, principal incentivo para permanecer en la
empresa. Tener gente muy motivada conlleva a ser transparentes con la informacion y respeto
por las personas, no solo como colaboradores sino como seres humanos con sentimientos, con
aspiraciones y con deseos de ser escuchados. Google tiene un sentido de trabajo en equipo
fantastico, no solo en términos profesionales sino también como amistad. ElI 87 % de
trabajadores estan altamente comprometidos con la mision y vision, ya que sienten que son

tratados por igual.

En Colombia, Garcia y Forero (2014) afirman que la percepcién sobre la justicia
organizacional esta severamente afectada por los problemas sociales internos del pais. Esto
genera una variacion que por lo general las organizaciones no estan preparadas para confrontar.
Esta investigacidn engloba al sector de defensa de Colombia, donde se descubri6 que la justicia
procedimental es de gran relevancia en el sentido de equidad, teniendo relacion con los

procedimientos que se aplican, dado que existe mayor certeza y seguridad de la gerencia cuando
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se aplican procedimientos justos. Una investigacion realizada en el afio 2017 en Peru por la firma
“Great place to work”, menciona que el 46 % de trabajadores en las empresas peruanas top son
personas que buscan un centro laboral donde predomine el trato igualitario, se pueda tolerar los
errores, que el ambiente laboral sea entretenido y que los directivos reconozcan el esfuerzo. En
ese sentido, los trabajadores presentan niveles més altos de aceptacion hacia el ambiente de
trabajo, confianza, liderazgo y engagement frente al resto de empresas que no tienen un buen
manejo en su gestion de recursos humanos. En cambio, el 54 % de trabajadores tienen una
opinion relevante sobre la justicia organizacional, buscando un trabajo donde predomine la alta

remuneracion.

La palabra justicia se refiere a un principio moral que conlleva a conceder a cada uno lo que le
pertenece o corresponde (Real Academia Espafiola, 20017, 22.2 ed.). La justicia, como valor
humano, busca poner en practica la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres,
respetando las caracteristicas particulares para darle a cada uno lo que merece (Redondo, 1981).
La justicia no es el dar o repartir cosas a la humanidad, sino el saber decidir a quién le pertenece
esa cosa por derecho. Ademas, se caracteriza por la imparcialidad para observar, investigar y
reconocer sobre el derecho de cada ser humano, por ello se utiliza la equivalencia para ser
iguales (Rawls, 2009). Por altimo, justicia es sindnimo de igualdad, equidad, equilibrio, que es
impartida a varios individuos (Folger & Greenberg, 1985). Con el fin de que los procedimientos
sean percibidos de manera justa, deberdn ser consistentes, tener sentido ético, exactos,
corregibles y representar por igual a todas las partes, asi que cuando los procedimientos en una
institucion laboral no tienen los resultados planteados, el desagrado de los empleados puede

cambiar dependiendo de las situaciones (Folger, Rosenfield & Robinson, 1983).
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La percepcion segun Vargas (1994), se define como un proceso cognitivo que consiste en la
interpretacion, significacion y reconocimiento, con el fin de elaborar juicios con respecto a las
sensaciones que se obtienen del ambiente social y fisico, interviniendo otros procesos
psicologicos como la memoria, el aprendizaje y la simbolizacion. Este proceso funciona por

factores que se estructuran para que la informacion recibida pueda ser interpretada.

La justicia organizacional para Greembreg (1990), se puede sefialar como la percepcion del
empleado entre lo que es justo o injusto en la institucién laboral a la que pertenece (citado por
Omar, 2006). Esto quiere decir que si el colaborador percibe que es tratado de forma justa,
generara en €l una conducta positiva hacia su trabajo, superiores y a su propia organizacion.
Estas percepciones que tiene el empleado se crean en funcion de los acontecimientos que puedan
surgir en su centro de trabajo (Cropanzano, Stein & Nadisic, 2011). Las percepciones se juzgan a
raiz de referentes que se nombran como reglas, normas o criterios de justicia. Al generar un
acontecimiento en el trabajo, como el incremento de la remuneracion, se observa que es
consistente con estos criterios de referencia, percibiéndose el acontecimiento como justo. Por el
contrario, cuando no es consistente, se percibe como injusto (Hollensbe, Khazanchi &
Masterson, 2008). De este planteamiento surge la teoria de equidad, la que sostiene que las
personas se inclinan para comparar su dedicacion o esfuerzo en la organizacion con lo que

perciben de los demas (Adams, 1965).

La justicia organizacional en los empleados es un tema que se ha relacionado en altos niveles
con el aumento del afecto positivo y disminucion del afecto negativo (Van den Bos, 2001); el
compromiso Y la satisfaccion con la organizacién (Korsgaard, Schweiger & Sapienza, 1995); alto

nivel de desempefio (Devonish & Greenidge, 2010); mejora de la salud mental (Spell & Arnold,
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2007), disminucién del estrés (Cropanzano, Goldman & Benson, 2005), entre otras variables.
Por el contrario, el trato injusto a los empleados se ha relacionado con el absentismo laboral
(Shapira-lishchinsky & Rosenblatt, 2009), la posibilidad de demandar a los antiguos
empleadores (Lind, Greenberg, Scott & Welchans, 2000) o el comportamiento de robo
(Greenberg & Scott, 1996). Diversas investigaciones que han tenido como finalidad el analisis de
este constructo, han establecido que la justicia organizacional sea un elemento importante en el

estudio de las instituciones laborales (Colquitt et al., 2013).

Ventura, Llorens y Salanova (2006) mencionan que en el entorno laboral el engagement se
podria definir como un estado mental positivo, esto puede interpretarse por el vigor, la
dedicacion y la absorcion de los trabajadores hacia sus respectivas tareas en su organizacion,
como una metafora con que una entidad laboral logra capturar “las manos, cabeza y corazén de

sus empleados” (Schaufeli et al., 2002, p.79).

El engagement se puede conceptualizar como el compromiso e identificacion de los
colaboradores para contribuir en la entidad laboral a la que pertenece al hacer un mejor trabajo
del que se les exige, esto implica niveles superiores de inversién personal en las labores que
desempefia en el puesto de trabajo. Los colaboradores van a estar mas conectados con su trabajo,
guardando un vinculo afectivo con las tareas que realiza y simultineamente genera un

involucramiento psicolégico (Torrente, Salanova & Llorens, 2013).

El engagement es un elemento sustancial, gracias a los resultados positivos en distintas
variables. Una cosa importante es el desempefio de las tareas, el comportamiento innovador, los
comportamientos de ciudadania organizativa o la reduccion de las intenciones de abandono

(Gruman & Saks, 2011). Por ello, Maslach & Leiter (2008) afirman que las organizaciones
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tratan de adquirir trabajadores con mayor grado de engagement, ya que puede establecer una
fuente de superioridad competitiva para las organizaciones. Estas afirmaciones se corroboran con
el estudio que realizd Gallup (2013) entre los afios 2011-2012 sobre el engagement en 142
paises. Como resultado, en su reporte denominado “State of the Global Workplace”, afirma que
solo el 13 % de trabajadores a nivel mundial estdn engaged, lo que representa uno de cada ocho

trabajadores, mientras que el 63 % estarian no engaged y el 24 % activamente no engaged.

Rodriguez, Martinez & Salanova (2014) describen en su estudio, realizado a empleados de
diversas empresas de Puerto Rico, que cuando un colaborador percibe un entorno de equidad en
su respectivo trabajo, puede elevar su estado mental positivo, esto se reflejaria en su dedicacion.
Los autores creen que el engagement funciona como un sistema de motivacion para que los
empleados den un plus por la institucion laboral. Javed & Tarig (2015), en un estudio a
empleados de rescate, asumen que los empleados tienden a estar mas comprometidos con su
trabajo y organizacion si creen que su centro de trabajo es justo con ellos en recompensas,
procedimientos y la proporcion de apoyo constante. Toda contribucion del trabajador es
importante hacia la prosperidad y logro de una organizacion, eso conlleva a que el empleado

tenga muy en cuenta sus tareas laborales y demuestre compromiso con la organizacion.

La percepcion de falta de equidad social y econémica que se da en el sector educativo con los
docentes es una muestra fehaciente de injusticia que se acentla en nuestra sociedad moderna,
quienes consideran que su remuneracion no justifica la cantidad de trabajo que realizan en sus
centros laborales. De modo que, el gerente general de la Asociacion Peruana Central Este, ha
observado la necesidad de conocer el nivel de percepcién de justicia laboral de sus docentes, esto

puede generar un impacto positivo o negativo al momento de realizar sus labores. En este
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contexto es relevante el estado de engaged de los docentes para realizar su mejor desempefio.
Asimismo, en la institucion laboral se puede llegar a afirmar que en el momento en que las
personas perciben que son tratadas de forma justa, esta accion podria generar el engagement en
el trabajo (T. Goicochea, entrevista personal, febrero, 2017). Por ello, la presente investigacion
tiene como proposito evaluar en qué medida la justicia organizacional se relaciona con el

engagement en el personal docente de la Asociacion Peruana Central Este.

1.2 Formulacion del Problema de Investigacion
1.2.1. Problema General
¢En qué medida la justicia organizacional se relaciona con el engagement en el personal

docente de la Asociacion Peruana Central Este?

1.2.2. Problemas Especificos

¢En qué medida la justicia organizacional se relaciona con el vigor en el personal docente de
la Asociacion Peruana Central Este?

¢En qué medida la justicia organizacional se relaciona con la dedicacion en el personal
docente de la Asociacion Peruana Central Este?

¢En qué medida la justicia organizacional se relaciona con la absorcion en el personal docente

de la Asociaciéon Peruana Central Este?
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1.3. Justificacion

El presente estudio tiene relevancia tedrica porque aportara conocimientos sobre la relacion
entre la justicia organizacional y el engagement. Asimismo, toda esta informacion se pone a
disposicion de la comunidad cientifica y de la profesion de Administracion y Negocios
Internacionales, constituyéndose en una fuente generadora de nuevas investigaciones en la linea

de Recursos Humanos.

Por otro lado, la presente investigacion tiene un valioso aporte metodoldgico, puesto que, con
el proposito de medir las variables en estudio, se adaptardn instrumentos que luego de su
validacion para la realidad del pais y, en especial para el &mbito docente, se pondra a disposicién
de otros investigadores quienes podran tomarlos como referencia, aplicarlos en realidades

similares y asi continuar ampliando el conocimiento sobre la realidad descrita.

El presente estudio tiene relevancia practica y social, ya que los resultados constituiran un
diagnostico de la realidad que viven los docentes de la Asociacion Peruana Central Este. En este
sentido, se proporcionara los resultados a la parte administrativa de dicha institucion para que a
partir de estos datos se planteen estrategias de intervencion para implementar planes de mejora
que permitan un mayor bienestar de los trabajadores y, en consecuencia, la organizacién alcance

sus objetivos.

En el ambito social, la presente investigacion pretende brindar un aporte a los estudiantes
universitarios y demas grados interesados en estos temas, ya que gracias a los resultados de la
investigacion, ellos podran orientarse y corregir los puntos débiles en una organizacion para que
el nivel de los trabajadores sea mejor. Asimismo, estos estudios puedan ser aplicados a diferentes

centros de trabajo para conocer la percepcion de justicia organizacional de sus actuales
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empleados y asi poder mejorar el trato para potencializar sus capacidades en el rendimiento de la

institucion.

1.4. Objetivos de la Investigacion
1.4.1. Objetivo General
Determinar en qué medida la justicia organizacional se relaciona con el engagement en el

personal docente de la Asociacidn Peruana Central Este.

1.4.2. Objetivos Especificos
Determinar en qué medida la justicia organizacional se relaciona con el vigor en el personal

docente de la Asociacion Peruana Central Este.

Determinar en qué medida la justicia organizacional se relaciona con la dedicacion en el

personal docente de la Asociacion Peruana Central Este.

Determinar en qué medida la justicia organizacional se relaciona con la absorcion en el

personal docente de la Asociacidn Peruana Central Este.
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CAPITULO 11

Revision de la literatura

2.1. Presuposicion filoséfica

White (1970) argumenta que aquellos que trabajan en nuestras instituciones deberian actuar
como si fueran parte de ella, y tampoco pensar que deberian de trabajar otra cantidad
determinada de horas cada dia. En momentos inesperados, como cuando surge una situacion de
emergencia y puede solicitarse trabajo extra, se debe de responder de manera voluntaria y con
alegria. Debemos sentir un gran interés en superar las expectativas de la institucion para la que
trabajamos. En esta forma, como hijos de Dios, estimulamos a otros a trabajar con mayor interés,
perseverancia y tenacidad. Si Dios nos exige a cada uno que seamos obreros en su vifia, debemos

de aceptar la obra que ha sido puesta a nuestro cargo y realizarla fielmente.

En Juan 6:12, Cristo nos dice: “Recoged los pedazos que sobraron, para que no se pierda
nada”. Las personas que laboran en cualquiera parte de nuestras instituciones deben aplicar este
consejo, debemos preocuparnos de no desperdiciar ninguna de las provisiones temporales y
espirituales que Dios nos proporciona. Los educadores deben aprender economia y ensefiarsela a
sus asistentes, asi como también los padres deberian ensefiar a sus hijos la ciencia de obtener una

pequefa cantidad para alcanzar tanto como sea posible. Hay familias pobres porque gastan el
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dinero obtenido tan pronto como lo reciben y ese no es el plan de Dios, El quiere que seamos

justos ante todo problema, que seamos mayordomos de nuestras vidas.

En cuanto al engagement, Mufioz (2014) relaciona al engagement con el compromiso del ser
humano con Dios. El ser humano realiza compromisos, ya sea con otras personas o en el trabajo
con sus deberes, pero es dificil hacer un compromiso con Dios, proveedor de todas las cosas: nos
da la vida, nos da la salud y nos da la salvacion. Por eso, el mejor compromiso que nosotros
podemos hacer es un compromiso simplemente de corazon, de decirle al Sefior: tu palabra es este
libro, y muchas personas han muerto por este libro. Y gloria al Sefior porque lo tenemos,

tenemos la palabra del Sefior.

Con respecto a la justicia organizacional, esta consiste en explorar los derechos que le
competen a cada ser humano, por lo que tales derechos dependen de las distintas opciones
ideoldgicas, politicas, sociales, entre otras (Castafio, 2012). Desde el punto de vista cristiano, la
justicia es el reconocimiento de los derechos de las personas, esto tiene como base la
comprension, no solo como seres humanos semejantes a nosotros sino como préjimos y
hermanos. En este sentido, el cristiano parte de la conviccion que todos, incluso los enemigos,
somos hijos de un mismo Padre y estamos llamados a la convivencia fraterna. La fe es la que nos
une en una sola familia, con vinculos mas firmes que los lazos de sangre. La Biblia recomienda:
“Abre tu boca, juzga con justicia, y defiende los derechos del afligido y del necesitado”
(Proverbios 31:9). Salmos 112:6 nos dice: “El justo sera siempre recordado; ciertamente nunca
fracasara”. Agregando, “...hermanos, consideren bien todo lo verdadero, todo lo respetable, todo
lo justo, todo lo puro, todo lo amable, todo lo digno de admiracidn, en fin, todo lo que sea

excelente o merezca elogio”. (Filipenses 4:8)
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2.2. Antecedentes de investigacion

Rodriguez, Martinez & Salanova (2014), en su investigacion Justicia organizacional,
engagement en el trabajo y comportamientos de ciudadania organizacional: una combinacién
ganadora, plantean que el objetivo de esta investigacion fue colocar a prueba el rol mediador del
engagement en el trabajo, como proceso psicoldgico que explica la relacion entre la equidad
organizacional y los comportamientos de ciudadania organizacional. El estudio fue no
experimental, transversal y correlacional, utilizdndose el modelamiento con ecuaciones
estructurales con Partial Least Squares (PLS), la que permite realizar estimaciones entre las
variables utilizando un algoritmo interactivo no lineal de minimos cuadrados parciales para
componentes principales. Los datos se recogieron de una muestra de 144 empleados de multiples
sectores ocupacionales (servicios, ventas, entre otros) de Puerto Rico durante el 2009, mediante
la aplicacion de la escala de justicia organizacional de Colquitt (2001), la version corta de escala
de comportamiento de ciudadania organizacional de Martinez y cols. (2004) y el Utrecht Work
Engagement Scale de Schaufeli, Bakker & Salanova (2006) en su version en espafiol. Los
resultados reportaron una relacion positiva entre la justicia organizacional y el engagement en el
trabajo (B =0.7, p <0.05). Se encontrd una relacion positiva entre engagement y los CO (B = 0.7,
p < 0.05) y, por ultimo, se puso a prueba el modelo de mediacion parcial, y se obtuvo que el
coeficiente de regresion entre la equidad organizacional y los CCO es (B = 0.19, p = 0.18). El
modelo final evidencia que la equidad organizacional explica un 48 % de la varianza del
engagement en el trabajo. Se concluyo que la equidad organizacional puede ser considerada un
buen predictor del engagement en el trabajo, lo que se entiende como un indicador del bienestar

de los empleados. Al mismo tiempo, se pone de manifiesto el rol mediador del engagement entre
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la justicia organizacional y los CCO. Esto indica que es posible afirmar que cuando las personas

perciben que son tratadas en el trabajo de forma justa, se fomenta el engagement en el trabajo.

Strom, Sears & Kelly (2014) realizaron una investigacion titulada Compromiso laboral: los
roles de la justicia organizacional y el estilo de liderazgo en la prediccion del compromiso entre
los empleados. El objetivo principal de esta investigacion fue examinar los dos estilos de
liderazgo: transaccional y transformacional, y cémo servir en el papel de moderadores en la
relacion entre la justicia organizacional y el engagement. El estudio fue no experimental,
transversal y correlacional, donde se emple6 el programa estadistico SPSS para el procesamiento
y analisis de los datos, los cuales se recogieron de una muestra de 356 personas de todo Estados
Unidos durante el 2009, de los que se excluyeron participantes dejando a 348 encuestados
elegibles, incluyendo 225 hombres y 120 mujeres (3 individuos no informaron su género).
Mediante uno de los siguientes instrumentos se buscé medir las variables en cuestion: escala de
Justicia Organizacional de Niehoff & Moorman (1993), el Utrecht Work Engagement Scale de
Schaufeli Bakker & Salanova (2006), mientras que para el Liderazgo se utiliz6 el Cuestionario
Multidimensional (Bass & Avolio, 1990). Las dos formas de justicia se correlacionaron con r =
0.71, p <0.01. Ambas formas de justicia se relacionaron significativamente con el engagement (r
= 0,44 y 0.52, tanto ps <0.01, por la justicia distributiva y la justicia procesal, respectivamente).
Por otra parte, tanto el liderazgo transaccional (r = 0,32, p <0,01) y el liderazgo transformacional
(r = 0,44, p <0,01) se correlacionaron significativamente con el engagement. Se concluyo que la
justicia organizacional puede ser considerada un buen predictor del engagement en el trabajo, el
cual se entiende como indicador del bienestar de los empleados. Esto quiere decir que mientras

las personas perciban que son tratadas en el trabajo de forma justa, se genera el engagement.

27



Finalmente, se pone de manifiesto el rol mediador del liderazgo entre la justicia organizacional y

el engagement.

Javed & Tarig (2015) realizaron una investigacion en Paquistan titulada Percepcién de
Justicia Organizacional, percepcién de Apoyo Organizacional y Compromiso de los empleados
en el rescate de 1122. Esta investigacion tuvo el objetivo de investigar la relacién entre la
percepcion de la justicia organizacional, apoyo organizacional percibido y compromiso de los
empleados. El estudio fue no experimental, de corte transversal y de nivel correlacional. Para el
proceso de los datos se utilizd el AMOS, el que se utiliza especialmente para modelos de
ecuaciones estructurales, andlisis de la ruta y el andlisis factorial confirmatorio. Se seleccion6
una muestra de 75 trabajadores de rescate operacional de diferentes estaciones de rescate 1122,
con un rango de edad de 20-40 afios, entre casados y solteros. Los instrumentos utilizados fueron
Percepcion de la Justicia Organizacional, Cuestionario (Niehoff & Moorman, 1993), Encuesta de
Percepcion de Apoyo Organizacional (Eisenberger, et al., 1986) y Employee Engagement Scale
(Saks, 2006) para la medicion de la percepcidn de justicia organizacional, percepcion de apoyo
organizacional y compromiso de los empleados, respectivamente. Los resultados revelaron que
habia una relacion de correlacion positiva significativa de diferentes subescalas de la justicia
organizacional con el trabajo y el compromiso de la organizacion en el rescate de 1122
empleados. Ademas, la investigacién también dio la evidencia de la funcion de la percepcién de

los empleados sobre la préctica de justicia en su organizacion y compromiso.
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2.3. Marco conceptual

2.3.1. Justicia organizacional

2.3.1.1. Origen de justicia organizacional

El origen del término de justicia organizacional puede ser abordado mediante un proceso que
es determinado por la teoria de equidad, por las reglas de distribucion, los criterios de

procedimientos, por el respeto y trato decoroso.

La justicia organizacional, durante la década de 1960, surge con la teoria de equidad de
Adams, quien era un psicélogo del comportamiento con un enfoque en la investigacion sobre
motivacion en el trabajo. Adams (1965) menciona que la teoria de equidad enfoca su atencion en
el sentir de un ser humano respecto al nivel de equidad con la que se le trata en comparacién con
alguien. Mladinic & Isla (2002) afirma que una persona compara sus resultados y aportaciones
con respecto a otro individuo, al que toma por referente. Estas comparaciones deciden si la

persona se siente tratada equitativamente.

Sin embargo, afios mas tarde, en la década de 1980, aparece la preocupacion por explicar este
constructo por medio de la equidad, los comportamientos y la actitud del trabajador. A raiz de la
preocupacion de Greenberg (1990) sobre la medicion en que un trabajador recibe un trato con
justicia en el ambiente laboral, nombra a este suceso como justicia organizacional. Estas
percepciones evaltan la equidad en relacion con los resultados obtenidos, con los procesos que
se utilizan para la toma de decisiones y la calidad del trato interpersonal recibido por los
colaboradores (citado por Vaamonde y Salessi, 2013). En primer lugar se enfatiz6 en la justicia
distributiva de Adams (1963), la cual se enfocd en la percepcion del trabajador en cuanto a

otorgamiento de premios, castigos o sanciones (citado por Tziner et al., 2011).
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Luego se implementd la justicia procedimental con los estudios de Thibaut & Walker (1975),
citados por Cohen-Charash & Spector (2001) e incrementando un programa de investigacion
sistematica con el objetivo de comparar las reacciones de los empleados frente a los procesos de
resolucion de conflictos, donde mencionan que las personas no solo se preocupan por los
resultados de una distribucion, sino también por los criterios y procedimientos adquiridos para
realizarla. Confirmando esta postulacion, Colquitt (2001) asegura que los empleados pueden
aceptar de buena manera los resultados que les sean desfavorables si evidencian que los procesos
para llegar a ellos han sido justos y no maniobrados. Sin embargo, al incluir la justicia
procedimental, Greenberg & Folger (1982) indican la importancia de que los procedimientos
sean claros y se apliquen consistentemente, ya que los empleados percibiran estos sucesos como

justos (citado por Lind & Tyler, 1992).

A finales de los afios ochenta, Bies & Moag (1986) postulan una tercera clase de justicia, que
se encuentra ligada a la calidad del trato interpersonal entre los superiores que deciden y los
empleados perjudicados por las decisiones tomadas. Los intercambios entre directivos y
empleados se generan con diferentes rangos de calidad, que se reflejan en el nivel en que las
personas reciben un trato amable, digno y respetuoso por parte de la entidad laboral. Esta calidad
del trato la nombran como justicia interaccional (citado por Zapata-Phelan et al., 2009). Esta
definicion fue extendida por Folger & Cropanzano (1998) quienes mencionan que existe una
calidad del trato interpersonal recibido por un individuo, tanto antes como después de las
decisiones que toman los gerentes, implicando dos aspectos. Uno de ellos es la sensibilidad
interpersonal, que se relaciona con las creencias sobre el trato justo y respetuoso; por otro lado,
estan las explicaciones, lo cual se refiere a recibir informacion cuando algo grave ocurre y el

porqué de estos cambios (citado por Cropanzano et al., 2001). Por otra parte, Greenberg (1990)
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inserta la justicia informativa, donde se depende del grado en que las personas perciben que estan
recibiendo la informacion apropiada y necesaria para la ejecucion eficiente de sus diferentes

tareas (citado por Vaamonde, 2010).

2.3.1.2. Enfoques o modelo de justicia organizacional
2.3.1.2.1. Teoria de equidad
La teoria de equidad puede ser contemplada por la percepcion del trabajador y equilibrio por

el desempefio.

El concepto de justicia organizacional surgié hace mas de medio siglo. Las primeras
investigaciones de justicia dentro de las entidades laborales estdn presentes en las que realizo
Adams en la década de 1960, con el impacto de percepcion de equidad en los colaboradores de
un centro laboral (Mladinic & Isla, 2002). Adams (1965) observa que su teoria de equidad esta
relacionada con la justicia, donde trata de explicar la satisfaccion en términos de percepciones de
distribuciones justas e injustas de los recursos dentro del entorno de trabajo y la relacion
interpersonal. Adams (1963) menciona que la teoria plantea como equidad al equilibrio entre lo
que los trabajadores perciben que ponen en el trabajo, o sea, lo que ellos aportan y lo que reciben
a cambio del trabajo realizado (citado por Maxham Il & Netemeyer, 2002). La teoria de la
equidad se fundamenta en la percepcion del trabajador acerca de la equidad y el equilibrio en sus
esfuerzos, para cerciorarse que los beneficios sean equitativos en semejanza con las aportaciones

de los deméas empleados (Cropanzano, Prehar & Chen, 2002).

Adams (1965) sefiala que los colaboradores tratan de mantener la igualdad entre los insumos
que aportan para un mejor desempefio en su trabajo y los resultados que reciben, contra las

entradas percibidas y los resultados de otros. En otras palabras, el empleado busca que haya una
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igualdad en base a su labor y lo que el trabajo le otorga por ello. Asimismo, la equidad segun
Robbins (1999) se determina cuando los individuos comparan sus contribuciones y recompensas
con las aportaciones y las recompensas de los demas. Adams (1965) afirma que en el intento de
equilibrar la diferenciacion entre su valor y la distribucion de los premios a otros individuos en la
organizacion se desencadena finalmente un desequilibrio, lo que provoca el descontento de los
trabajadores (citado por Colquitt et al., 2001). Tatum & Eberlin (2008) mencionan que los
trabajadores pueden optar por dejar la organizacidon, reducir su rendimiento, solicitar un aumento
de sueldo, redistribuir el trabajo a otros, o racionalizar su contribucién y recompensa en
comparacion con su percepcion de inequidad. La equidad es fundamental, si el trabajador no
percibe esto puede desencadenar multiples factores que pueden generar un bajo desempefio hasta
la renuncia del trabajador. Maxham 1l & Netemeyer (2002) mencionan que los trabajadores
estan motivados, ya sea positiva 0 negativamente, por sus propias percepciones de justicia en
comparacion con los demas. Estas percepciones de inequidad y desigualdad contribuyen a un
estado de desacuerdo que pueda perjudicar en Gltima instancia a la motivacion y la satisfaccion
en el centro de trabajo. Cuando un trabajador experimenta disonancia con respecto a la equidad,
se produce un intento de equilibrar las entradas del trabajador con las salidas (Colquitt et al.,

2006).

2.3.1.2.2. Teoria de justicia

La teoria de justicia puede ser contemplada por la igualdad y procedimientos justos.

Rawls (1971), en su obra “Justicia como Equidad”, manifiesta que el alcance de la justicia

como equidad es la de proporcionar una base filoséfica y moral aceptable para las instituciones
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democréticas. Rawls (2009) menciona que para ello es pertinente tener una idea fundamental de
la sociedad como un sistema equitativo de cooperacion social a lo largo del tiempo. Segun
Redondo (1981), la justicia como equidad es una concepcion igualitaria, manifiesta que hay
muchas clases de igualdad y que existen razones para interesarse por ella; existen necesidades

con menor importancia que son satisfechas y necesidades urgentes que quedan sin satisfacer.

Clark & Gintis (1978) afirman que la teoria de justicia propone que los miembros de una
entidad laboral no estén motivados a contribuir con sus aportaciones a menos que perciban
que los procedimientos son justos para distribuir los resultados del centro de trabajo, ademas de
observar que seran tratados justamente por los directivos (citado por Hsieh, 2008). Estos
procedimientos deben incluir métodos para evaluar los puntos deseados o requeridos, determinar
el nivel de rendimiento alcanzado y luego distribuir los resultados (Bolivar, 2005). Cuando estos
procedimientos se perciben como injustos y los empleados se sienten injustamente tratados, se ve

afectada la motivacion (Gonzélez, 1994).

2.3.1.3. Definicidn de justicia organizacional
El concepto de justicia organizacional puede ser abordado mediante las nociones de

percepcidn y mediante el trato justo de las organizaciones.

La justicia organizacional, segin Greembreg (1990), es la percepcion del trabajador entre lo
que es justo o injusto dentro de la institucion laboral a la que pertenece. Es decir, si el trabajador
percibe que es tratado de una manera justa, se generara en €l conductas positivas hacia el trabajo,
superiores y la propia organizacion (citado por Omar, 2006). Al contrario, al percibir que se le
estd tratando injustamente, tal percepcion terminara generando desmotivacion, tensiones y

sentimientos de insatisfaccion (Omar et al., 2007). Para Viswesvaran & Ones (2002) la teoria de
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la equidad afiade que si los niveles de comparacion no son iguales, el individuo puede estar
motivado para involucrarse en conductas que puedan restablecer la percepcion cognitiva de la
igualdad (citado por Chi & Han, 2008). Esta percepcion segin Rubiano & Aponte (2014)
depende del entorno o contexto, es decir variables como la cultura y organizacion; ademas,
también depende de aspectos internos o psicoldgicos como personalidad, autoestima, etc.
Asimismo, Delgado y Vanega (2013) sostienen que el trato justo posibilita el trabajo en equipo
con eficacia. La justicia define en esencia las relaciones con los empleados, mientras que la
injusticia disuelve los lazos de la entidad laboral y termina generando tensiones y sentimientos
de desmotivacién que se traducirdn en la falta de productividad, disminucién de la calidad de
trabajo y ausentismo (Wayne et al., 2002). La justicia organizacional genera un impacto que se
refleja en el desempefio de los trabajadores en cada una de sus labores dentro de su lugar de
trabajo. Agregando a esto, Muchinski (1997), citado por Rosario-Hernandez & Millan (2011),
mencionan que esta justicia organizacional esta englobada con el trato justo de las personas en
las organizaciones. Escarcena (2005) menciona que si hay incumplimiento del trato justo y
equitativo las personas pueden reclamar sus derechos, por este motivo existen las sanciones y
multas. En lo referente al acceso al empleo y las relaciones laborales, se trata diversos aspectos
que muestran la actualidad de sus contenidos, como la igualdad de retribucion, igual retribucién
por igual trabajo e igual retribucion por un trabajo de igual valor e igualdad de trato en el lugar

de trabajo (Garcia-lzquierdo y Garcia-lzquierdo, 2007).

2.3.1.4. Dimensiones de justicia organizacional
Se han estudiado dimensiones en torno a la justicia organizacional, las cuales han sido

abordadas: justicia distributiva, justicia procedimental y justicia interaccional.
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2.3.1.4.1. Justicia distributiva
La justicia distributiva se puede definir en base a dos aspectos, como: igualdad de oportunidad

y cémo percibe la justicia en la entidad laboral.

Greenberg (1987) propone que las personas evaluaran los resultados en relacion a ciertos
aspectos de distribucion, este aspecto puede ser la igualdad (citado por Rodriguez, Martinez &
Sénchez, 2015). Medina & José (2015), afiaden que, en una organizacion, todos los empleados
deben tener una igual oportunidad para conseguir una retribucion o recompensa, deben recibir lo
que merecen por lo que realizan, esto se definiria como justo. Asimismo, Fernandez (2009)
menciona que cuando se les consulta a las personas si son tratadas de manera justa en sus
empresas, las personas suelen responder que consideran que si les tratan de una buena manera
argumentando que les pagan el salario acorde a lo que le deberian pagar, tomando en
consideracion su formacién académica o lo que el mercado laboral les ofrece, todo ello hace
referencia a la igualdad de oportunidades, es decir, dar resultados justos. Segun Yavuz (2010), en
base a esta premisa se reflejan tres escenarios. El primero puede ser que lo que una persona
aporte y reciba sea igual a lo que la otra persona también aporte y reciba. Segundo puede ser que
una persona aporte y reciba mas a diferencia de las demas personas. Tercero puede ser que una

persona aporte y reciba menos a diferencia de las demas personas.

Por otro lado, Hanisch & Seitz (2001) mencionan que los empleados perciben los resultados
distribuidos, pueden ser incentivos o sanciones que imponen los superiores. A raiz de eso
generan juicios de equidad de las distribuciones que se les asignan y del impacto que se da de los
resultados organizacionales (citado por Patlan et al., 2014). Asimismo, Fernandez (2009) sefiala

que en la actualidad la justicia distributiva se centra fundamentalmente en la idea de justicia de
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los resultados que los trabajadores reciben, mediante los cuales los trabajadores forman
percepciones de igualdad y el impacto de estos sobre variables organizacionales, tales como la

rotacion y el ausentismo.

2.3.1.4.2. Justicia procedimental
La justicia procedimental puede conceptualizarse como procesos justos y relaciones de

confianza.

Leventhal (1976) propone que los procesos justos requieren mas que solo autoridad. Es decir,
que un procedimiento es considerado justo en la medida que se adhiere a seis criterios basicos: se
aplica de manera consistente, esta libre de sesgos, es preciso, se puede corregir, es representativo
y se basa en estandares éticos (citado por Topa, Palaci & Morales, 2006). Por lo tanto, se
percibiria una mayor justicia del procedimiento en la medida que el individuo tenga la
oportunidad de influir en los resultados o se comprometa con criterios justos, tales como
consistencia, falta de parcialidad, precision y ética (Mladinic & Isla, 2002). Asimismo,
Fernandez (2009) sefiala que cuando a las personas se les consulta si son tratados de manera justa
en sus organizaciones, estas suelen responder y argumentar que son bien tratadas porque les dan
los mismos incentivos que sus comparieros cuando alcanzan el mismo objetivo, lo que refleja el
concepto de utilizar procedimientos justos, lo que se Ilama justicia procedimental. La inclinacion
por el estudio de la justicia del procedimiento, segun Medina & José (2015), afirma que se
justifica en que los procedimientos justos estan asociados con una gama de resultados deseables

y gque son relevantes para las entidades laborales.

Por otro lado, Lind & Tyler (1992), afirmaron que la justicia procedimental puede servir de

base para que los empleados desarrollen relaciones de confianza y de mayor involucracion con
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su organizacion. De manera que la justicia procedimental afecta la percepcion de los trabajadores
sobre la organizacion como un todo. Si el proceso es percibido como justo, es probable que los
empleados manifiesten mayor lealtad y mayores deseos de trabajar para los intereses de la

institucion laboral (Zapata-Phelan et al., 2009).

2.3.1.4.3. Justicia Interracional
La justicia interaccional se puede abordar como la justicia interpersonal y la justicia

informacional.

La justicia interaccional segun Masterson, Lewis, Goldman & Taylor (2000) hace mencién de
la calidad del trato interpersonal percibido por los trabajadores durante un proceso de aplicacion
de procedimientos organizacionales, centrando la atencion en un trato interpersonal de calidad al
momento de llevar a cabo un procedimiento distributivo (Moghimi, Kazemi & Samiie, 2013).
Sobre las bases anteriores, Bies & Moag (1986) plantearon que la justicia interaccional expresa
preocupacion por los individuos en la calidad del trato interpersonal que reciben durante el

arranque de los procesos de una entidad laboral (citado por Niehoff & Moorman, 1993).

Por otro lado, Colquitt (2001) menciona que la justicia informacional se centra en las
aclaraciones dadas a los empleados y por qué los resultados se asignan de cierta manera. La
justicia informacional actta principalmente modificando las reacciones a los procedimientos, ya
que las explicaciones proporcionan la informacion necesaria para evaluar los aspectos

estructurales del proceso (Mladinic & Isla, 2002).
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2.3.2. Engagement

2.3.2.1. Origen de engagement

Los antecedentes del engagement se contemplan a partir de un estudio basado en el Burnout,
un acontecer de su desarrollo conceptual (reciente y tridimensional) y su respectiva ampliacion a
las otras profesiones.

La traduccién de la palabra Burnout al castellano, segin Parra (2010), se refirio al estar
quemado o quemarse en el trabajo, esto indica un estado de &nimo de agotamiento, que segun
Salanova & Llorens (2008) lo plantearon como una metéfora similar a un fuego que se extingue
0 una bateria que se agota (citado por Lopez et al., 2015, p. 2).

Freudenberger (1974) refiere el Burnout como una mezcla del cansancio emocional croénico,
fatiga fisica, apatia por el trabajo, baja realizacion personal e insensibilizacién en el cuidado y
atencion de los trabajadores (citado por Carlin y Garcés, 2010). Este agotamiento de energia se
experimenta cuando los trabajadores se sienten abrumados por los problemas de los demas
(Lbpez, Kister & Pardo, 2015).

Mas adelante, el desarrollo conceptual se enmarca en la propuesta de Schaufeli & Enzmann
(1998), que designan el Burnout como un estado mental negativo que se representa por un
agotamiento emocional en personas normales (citado por Salanova & Llorens, 2011). Maslach &
Pines (1977) coinciden con la definicion de Schaufeli & Enzmann, sin embargo, afiaden el
agotamiento fisico como una caracteristica mas del Burnout que aparece en profesionales de las
organizaciones de servicio (citado por Uribe, Patlan & Garcia, 2015). Posteriormente, Serrano
(2007) refuerza los conceptos anteriores y adicionalmente define al Burnout como una respuesta
al estrés laboral cronico en donde conductas y sentimientos negativos se manifiestan hacia otras

personas y con uno mismo (citado por Ruiz, 2013).
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Un acercamiento en el acontecer del desarrollo conceptual del Burnout, segin Maslach &
Jackson (1981), lo consideran como un sindrome tridimensional de 1) agotamiento emocional,
2) despersonalizacién o cinismo (actitud fria o hipocresia), y 3) pérdida de efectuacion personal
(pérdida de competitividad y eficacia) (citado por Lopez, Oscar & De La Fe Rodriguez, 2008, y
Perlman & Hartman, 1982). Sosteniendo esta idea, Zufiiga (2013) declara que esta primera
dimension conlleva a que el trabajador se distancia emocionalmente y cognitivamente del
trabajo, mientras que Maslach (2009) menciona que se caracteriza por debilidad, falta de energia
y sin ninguna fuente de reposicion por la sobreexigencia laboral. Ambos coinciden en
conceptualizarse como la disminucion o vacio de recursos emocionales y fisicos.

En cuanto a la segunda dimensién, Salanova et al. (2000) exponen que se caracteriza por
indiferencia y actitudes distantes hacia el trabajo de manera general, pero no hacia las personas.
Por el contrario, Zufiga (2013) considera esta actitud no solo hacia el trabajo sino a las
personas, como por ejemplo a los comparieros de trabajo.

Finalmente, la pérdida de realizacion personal, segin Maslach (2009), se refiere a la
autoevaluacion del trabajador, quien presenta un sentimiento de incompetencia, carencia de
logros y productividad en el trabajo como consecuencia de la falta de apoyo y recursos para
desarrollarse profesionalmente. Por otra parte, el Burnout es un sindrome que se ha ampliado a
otras profesiones, tal es asi que Ramirez y Lee (2011) indican que el Burnout en sus inicios fue
relacionado con aquellas profesiones que mantenian contacto directo con sus beneficiarios, y que
posteriormente se optod por relacionarlo con profesiones en las que no existe contacto directo con
las personas. Adicionalmente, Parra (2010) afirma que la publicacion del instrumento Maslach
Burnout Inventory General Survey permitio la aplicacion del concepto del Burnout no solo a los

profesionales del servicio, sino también a todo tipo de profesiones, grupos ocupacionales y pre-
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ocupacionales. Salanova et al. (2000) menciona a algunos grupos ocupacionales, tales como
operadores de fabricas, estudiantes universitarios y, por supuesto, proveedores (citado por Lopez,
Boluda & Sanden, 2012). Asimismo, Diez y Cejas (2010) mencionan que la psicologia positiva
abarca los estudios sobre aspectos sanos de la mente, como la felicidad, satisfaccion con la vida,
inteligencia emocional y otros. Esta corriente se origind como oposicion al tradicional estudio de
la psicologia del trabajo y las organizaciones, que segun Silva, Carena & Canuto (2013), esto ha
llevado a estudiar los aspectos negativos laborales y de los procedimientos organizacionales. En
este contexto, Parra (2010) sefiala que el engagement surge en el apogeo de la psicologia positiva
en oposicion del Burnout. Este hecho es reforzado por Gallego y Londofio (2010) y Lépez et al.
(2012), pues este ultimo especifica la oposicion del engagement al Burnout de la siguiente
manera: el vigor ante el agotamiento emocional, la dedicacion al cinismo, y la absorcion frente a

la reduccidn de la realizacion personal.

2.3.2.2. Enfoques o0 modelos de engagement

2.3.2.2.1. Teoria de las demandas y recursos laborales (DRL)

El modelo tedrico de Demandas y Recursos Laborales (DRL) surge de una serie de
investigaciones sobre diferentes variables que permitieron explicar y pronosticar el bienestar y el
rendimiento laboral. Por lo tanto, estara expuesto desde sus componentes (demandas y recursos
laborales) y su posterior extensién (recursos personales). EI modelo DRL, segun Xanthopoulou,
et al. (2007) y Salanova & Schaufeli (2009), afirma que el entorno de trabajo esta compuesto por
los recursos laborales y las demandas laborales.

a) Recursos laborales

Los recursos laborales pueden ser abordados a través de sus aspectos y propdsitos.
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Los recursos laborales, segun Salanova & Schaufeli (2009) y Gabel-shemueli (2013), estan
conformados por aspectos fisicos, sociales y organizacionales. Hecht & Allen (2009) y Zufiga
(2013), aparte de estos aspectos, considera el psicoldgico. Segun Elgoibar (2009) agrupa estos
aspectos como externos: organizacion y social, e internos: cognitivo equivalente a psicologico y
fisico entendiéndose como de accion. Garrosa & Carmona (2011) dan algunos ejemplos de este
tipo de recursos, que son la autonomia, el apoyo de pares y supervisores, entornos laborales
iguales y respetuosos, politicas de equilibrio entre la vida laboral y personal. Salanova (2009)
alude otros ejemplos como: variedad de las tareas, existencia de informacion y el feedback de las
tareas.

Por otro lado, los recursos laborales pueden ser analizados mediante sus propdsitos:
disminucion de las demandas laborales, impulsar el rendimiento personal y permitir el logro de
las metas personales y organizacionales. La disminucién de las demandas laborales para Moreno
et al. (2009) es moderar dichas demandas, sin embargo, Garrosa & Carmona (2011) enfocan bajo
otra perspectiva asumiendo que los recursos no solo reducen sino que permiten al trabajador
hacer frente a las demandas. Otro fin de los recursos laborales, segiin Elgoibar (2009), es que no
solo se contempla el rendimiento, sino que ademas de esto se puede observar el desarrollo y
crecimiento personal, el cual se logra aprendiendo nuevos recursos y capacidades (citado por
Garrosa & Carmona, 2011).

Por ultimo, Moreno et al. (2009) asegura que los recursos laborales también tienen el objetivo
de facilitar el logro de las metas que se proponen las entidades laborales. Asimismo,
Orgambidez, Borrego & Mendoza (2014) y Hecht & Allen (2009) afirman que estos recursos son
fundamentales para el éxito de los objetivos de la organizacion, mientras que Bakker &

Demerouti (2013), lo consideran como un elemento decisivo.
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b) Demandas laborales

Dentro del modelo DRL se mencioné como componente a las demandas laborales, de esta
forma serén descritas a partir de los aspectos y tipologias que lo conforman. Segun Zufiga
(2013), Gabel (2013) y Elgoibar (2009) vienen a ser aspectos psicologicos, fisicos y
organizacionales del trabajo. Complementando la idea, Manteca & Duran (2012) consideran
que estos aspectos también son personales. Estos autores proporcionan algunos ejemplos:
presion laboral, relacion emocionalmente exigente con los clientes, sobrecarga cuantitativa,
conflicto de roles y ambigliedad, monotonia de tareas y un entorno fisico desfavorable. Esto
ocasiona agotamiento de los recursos mentales y fisicos del trabajador, que seglin Salanova &
Schaufeli (2009) conllevan a costos fisioldgicos y psicoldgicos. De igual forma, Bakker &
Demerouti (2013) indican que estas demandas son los principales predictores del agotamiento

y de problemas de salud psicosomatico.

2.3.2.2.2. Recursos personales: ampliaciéon del modelo DRL

Posteriormente, se realiz6 una expansion del modelo DRL con la investigacion de

Xanthopoulou et al. (2007), quienes afiadieron recursos personales como un complemento a este

modelo para explicar que los recursos laborales se traducen en engagement y a su vez en

desempefio laboral (citado por Duran, 2010). Los recursos personales pueden ser abordados por

su definicidn conceptual, el rol que cumplen y sus dimensiones.

Segun su definicion, Salanova & Schaufeli (2009), Xanthopoulou et al. (2007), Bakker &

Demerouti (2013) citan a Hobfoll, Johnson, Ennis & Jackson (2003), quienes sefialan que los

recursos propios de la persona son autoevaluaciones positivas que se vinculan con la resiliencia
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referida a la percepcion de la capacidad para influenciar o controlar en el entorno de manera
satisfactoria

En cuanto al rol que desempefian, Manteca & Durén (2012), estiman a los recursos personales
como motivadores para alcanzar las metas en el trabajo; asimismo, Zufiiga (2013) &
Xanthopoulou et al. (2009) coinciden en este punto, sin embargo, afiaden dos funciones, las
cuales son la proteccion de las amenazas y la estimulacion para el desarrollo y crecimiento
personal. Mientras que Maslach (2009) considera un Unico rol: el de disminuir el impacto
negativo de los estresores. Por otra parte, Garrosa & Carmona (2011), refieren que los recursos
personales orientan hacia el engagement.

Finalmente, los recursos personales pueden ser enfocados segin sus dimensiones:
autoeficacia, autoestima y optimismo.

a) Autoeficacia

Xanthopoulou et al. (2013) define a la autoeficacia como la percepcion individual sobre su
capacidad para efectuar con una amplia gama de demandas, que segin Salanova & Schaufeli
(2009), esta percepcion no solo es sobre las capacidades sino también sobre las competencias
para realizar las labores con éxito (citado por Cardenas & Jaik (2014). Por otra parte, Garrosa &
Carmona (2011), describen la autoeficacia como un sentimiento personal de la capacidad para
cambiar las situaciones adversas y generar entornos de aprendizaje-desarrollo.

b) Autoestima

En cuanto a la autoestima, Coopersmith (1987) define este recurso como una actitud positiva
0 negativa en relacion consigo misma (citado por Zufiiga, 2013). En este sentido, Pierce &
Gardner (2004) explican que la autoestima refleja el grado en el que un individuo se ve a si

mismo como competente y que satisface las necesidades individuales. Por otra parte, Smith &
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Petty (1995) citando a Extremera, Durdn & Rey (2010) manifiestan que esta variable esta
relacionada con el bienestar de los individuos y es asociada con la regulacion de emociones
negativas. Parra (2010) amplia este concepto afirmando que esta variable influye en el
comportamiento y bienestar psicoldgico de los individuos; asimismo, tiene consecuencias en las
areas de desarrollo social, emocional, conductual y académico. Posteriormente, Pierce, Gardener,
Ummings & Dunam (1980) introducen el concepto de la autoestima basado en la organizacion
(OBSE), citado por Pierce & Gardner (2004), quienes a su vez lo definen como el grado en que
el individuo se siente capaz, significativo y digno como miembro de la organizacion.

c) Optimismo

Por altimo, Avey, Wernsing & Luthans (2008) & (Maury et al. (2014) mencionan que los
optimistas son personas que esperan que les sucedan cosas buenas en la vida. Scheier & Carver
(1985) citados por Velandia (2014), describen las caracteristicas de este tipo de personas,
quienes son persistentes, no dudan ni vacilan ante condiciones adversas, y que tienen la
capacidad de aceptar situaciones incontrolables y adoptar la mejor vision. Por otra parte,
Salanova (2009), expresa que esta actitud se visualiza en situaciones retadoras en las que se

muestra una postura de confianza y persistencia en general.

2.3.2.2.3. Teoria de la conservacién de los recursos (COR)

Esta teoria serd explicada a partir de su concepto y los recursos que posee el individuo. Desde
el punto de vista conceptual la teoria de Conservacion de Recursos, segin Martinez (2010), se
considera como una teoria motivacional. Bravo (2012) apoya lo mencionado anteriormente,
afiadiendo que la importancia de este modelo radica en que los empleados se esfuerzan por que
SuS recursos aumenten y permanezcan. Por otra parte, Salazar et al. (2014) explica que si las

personas logran evitar y protegerse de la pérdida de recursos o recuperarse, pueden generar mas
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recursos de los que ya disponen disminuyendo los niveles de estrés. Finalmente, Demerouti &
Sanz (2012) explican que esta teoria se asocia con el engagement a raiz de un estudio realizado
por Bakker, Van Emmerik, y otros en donde muestran que el nivel de engagement depende de la
recuperacion que existe entre una jornada y la otra, puesto que los trabajadores al tener esta
recuperacion van a convertir las demandas laborales en retos, relaciondndose positivamente con
el engagement.

En cuanto a los recursos que el individuo posee, Bobadilla et al. (2015) expresan que este
modelo presenta al trabajador como un administrador de sus propios recursos, siendo estos los
siguientes: objetos, caracteristicas personales, condiciones y energias. Pedrero (2003) &
Saavedra (2016) explicaron estos 4 tipos de recursos de la siguiente manera: los recursos
objetales son aquellos que tienen un valor dinerario, ejemplo: una casa. Las condiciones son
valoradas y buscadas, ejemplo: el matrimonio, las posesiones. Las caracteristicas personales se
refieren a la personalidad de la persona, ejemplo: el optimismo, autoestima. Finalmente, la

energia te permite obtener otros recursos, ejemplo: el tiempo, el dinero y el conocimiento.

2.3.2.3. Definicion de engagement

El concepto de engagement puede ser abordado mediante las nociones estado mental y de
inversion, identificacién y compromiso del trabajo.

Engagement es una palabra que no se puede definir literalmente con su traduccion en espafiol,
se pueden considerar otros factores para concebir un concepto adecuado en la gestion de recursos
humanos (Serrano Leal, 2014). Kahn (1992) sefiala que el engagement se puede definir como un
estado afectivo positivo, relativamente perenne, que se caracteriza por la concentracion y

dedicacion con las respectivas tareas asignadas (citado por Schaufeli et al. 2002). Salanova et al.
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(2000) se refiere al término engagement como un estado mental positivo que esta relacionado
con el trabajo y que puede caracterizarse por el vigor, la dedicacion y la absorcion que lleva a
cabo en las tareas diarias. Mas alla de ser un estado especifico y transitorio es un estado afectivo-
cognitivo més permanente en el tiempo, que no esta orientado en un objeto, evento o situacion en
particular. Por su parte, Schaufeli et al. (2000) citado por Carrasco & Ledn (2010) menciona que
la dedicacion esta ligada al entusiasmo y la concentracién se asocia con la sensacion de que el
tiempo pasa rapidamente. Schaufeli & Bakker (2004) afirman que en las instituciones laborales
se debe mejorar el capital psicologico, valorar las fortalezas individuales y las capacidades
psicoldgicas de los empleados como un activo mas de la organizacion.

Por otro lado, Torrente, Salanova & Llorens (2013) explican que el engagement, en pocas
palabras, es hasta qué punto los empleados, para contribuir a la institucién laboral a la que
pertenecen, hacen un mejor trabajo del que se les exige. La investigacion del engagement, segun
Kahn (1990), menciona que estd comenzando a inclinarse en torno a una concepcion comdn que
implica mayor nivel de inversion personal en las tareas que se desempefia en el trabajo (citado
por Alvarez, Castro & Vila, 2014). Por otra parte, Saracho (2011), citado por Aguillon, Pefia &
Decanini (2014), describe al engagement como la conexién que tienen los trabajadores con su
respectivo trabajo, con el fin de un involucramiento psicolégico y al mismo tiempo un lazo
afectivo con las funciones que realiza. Macey & Schneider (2008) menciona que los empleados
“engaged” contribuyen mas a su organizacion y son mas leales a la organizacion. Wefald &
Downey (2009) mencionan que el aprovechamiento del engagement en los empleados de la
organizacion hacia sus funciones de trabajo, tiene que ver cuando la gente se dedica y se expresa

fisica, cognitiva y emocionalmente durante el desempefio de sus tareas asignadas. Este concepto
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propone la idea de la identificacion personal del sujeto con su trabajo, como resultado del

desarrollo de su rol laboral.

2.3.2.4. Dimensiones de engagement
Se han estudiado y se han propuesto dimensiones en torno al engagement, las cuales estan

caracterizadas por el vigor, dedicacion y absorcion.

2.3.2.4.1. Vigor

El vigor se definira abordando sus principales caracteristicas: alto nivel de energia, activacion
mental y persistencia en el trabajo.

Schaufeli & Bakker (2004) afirman que el vigor se califica por niveles altisimos de energia
mientras se realiza una labor, asi como un alto nivel de fuerza y voluntad en el lugar que se
trabaja (Salanova et al., 2000). Asimismo, Fajardo et al. (2013) concuerdan con la definicién
anterior y especificaron que esta energia es fisica, caracterizada por altos grados de vitalidad
(citado por Casuso, 2011).

Por otro lado, Acosta et al. (2011) y Schaufeli et al. (2002) refieren que la activacion mental
debe ser alta en el centro de trabajo, asi también como la voluntad y el interés de invertir
esfuerzos (Bakker et al., 2011). Sin embargo, también es caracterizado como la resiliencia
mental mientras se trabaja (Salanova & Llorens, 2009).

Salanova & Gonzélez-Roma (2002) citados por Serrano Leal (2014), mencionan que la
persistencia en el trabajo es contra las dificultades y, por lo tanto, es capaz de motivar al resto del
equipo. Asi también, Salanova (2000), citado por Lisbona, Morales & Palaci (2009), afirman que

la persistencia se debe de dar ante las dificultades en el trabajo.
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2.3.2.4.2. Dedicacion

Abordaremos a la dedicacion, ya que se describe como la gran implicacion laboral por medio
del entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio por el trabajo.

Segun Schaufeli et al. (2002) la dedicacion se manifiesta por altos niveles de significado de
trabajo, entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio relacionados con el trabajo que uno realiza.
Asimismo, Gallego y Londofio (2010), afirmando lo anterior, definen que la dedicacion se
describe como la alta implicacion laboral, junto con la manifestacion de un sentido de
entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio por el trabajo. Macey & Schneider (2008) mencionan
que las conductas comprendidas en esta Ultima categoria implican realizar mayor alcance, una
nocion coherente con una definicion popular de engagement de los empleados, "ir mas alla", y

distinto de la nocion de niveles simplemente planteados de rendimiento en la faceta laboral.

2.3.2.4.3. Absorcién

Casuso (2011) & Maury et al. (2014) consideran que la absorcién es considerada un
componente cognitivo del engagement. Por ello, sera expresado como un estado de
concentracion y sensacion de felicidad en relacion al trabajo realizado.

Gallego y Londofio (2010) consideran que la absorcion ocurre cuando el trabajador se
encuentra totalmente concentrado en el trabajo, aunandose la sensacion de que el tiempo pasa
con mucha rapidez. Del mismo modo, Kanungo (1982), citado por Schaufeli et al. (2002), afirmo
que el trabajador al sentirse completamente concentrado hace que tenga dificultades para
desligarse de su trabajo.

Desde otra perspectiva, Kubota et al. (2011) y Molina & Moreno (2012), indican que la
absorcion no solo implica estar concentrado sino también sentirse feliz en el desempefio de sus

actividades laborales. Esta sensacién de felicidad también hace que el tiempo se pase volando,
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que segun Diez & Cejas (2010) y Salcedo (2013), se debe a la sensacion de disfrute y realizacion

que se percibe. Silva et al. (2013) complementa que es porque el individuo realiza su actividad

con tanto entusiasmo y ello hace que se encuentre satisfecho.

2.4. Definicion de términos

Justicia Organizacional: se puede definir como la percepcion de un empleado respecto
al trato de manera justa o injusta en la organizacion a la que pertenece.

Justicia Distributiva: se basa en que los empleados perciban los resultados asignados o
distribuidos (premios o castigos), mediante los cuales hacen juicios de equidad de las
distribuciones que se les asignan y del impacto de los resultados organizacionales.
Justicia Procedimental: menciona que los procesos justos requieren mas que solo
autoridad. Un procedimiento es considerado justo en la medida que adhiere a seis
criterios basicos: se aplica consistentemente, esta libre de sesgos, es preciso, €s
corregible, es representativo, y esta basado en estandares éticos.

Justicia Interaccional: hace mencién a la calidad del trato interpersonal que perciben
los empleados durante el proceso de aplicacion de los procesos organizacionales. Se
centra en la atencion en la calidad del trato interpersonal al momento de implementar
un procedimiento distributivo.

Engagement: se refiere hasta qué punto los empleados, para contribuir a la
organizacion a la que pertenecen, hacen un mejor trabajo del que se les exige, esto
conlleva altos niveles de inversion personal en las tareas desempefiadas en el puesto de

trabajo.
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e Engaged: hace mencién a que la persona debe estar comprometida e involucrada con
algo.

e Vigor: se caracteriza por altos niveles de energia mientras se trabaja; asimismo, se
define como altos niveles de vitalidad y afan de esforzarse en el trabajo.

e Dedicacion: se describe como la alta implicacion laboral, junto con la manifestacion
de un sentimiento de significacion, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el
trabajo.

e Absorcion: ocurre cuando el trabajador se encuentra totalmente concentrado en el

trabajo, mientras tiene la sensacion de que el tiempo se pasa volando.

2.5. Formulacion de Hipotesis
2.5.1. Hipotesis General
Existe una relacién significativa entre la justicia organizacional y el Engagement en el

personal docente de la Asociacion Peruana Central Este.

2.5.2. Hipotesis Especificas

Existe relacion significativa entre la justicia organizacional y el vigor en el personal docente
de la Asociacion Peruana Central Este.

Existe relacion significativa entre la justicia organizacional y la dedicacion en el personal
docente de la Asociacion Peruana Central Este.

Existe relacion significativa entre la justicia organizacional y la absorcion en el personal

docente de la Asociacion Peruana Central Este.
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CAPITULO 111

Materiales y métodos

3.1. Tipo de Investigacion
El presente estudio es de tipo correlacional descriptivo porque pretende medir dos variables,

estableciendo su grado de correlacion entre la justicia organizacional y el engagement.

3.2. Disefio de Investigacion

Este estudio es de diseio no experimental, de corte transversal. Las variables no se
manipularon y se tuvo como objetivo describir la relacion entre las dos variables en un momento
determinado (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Respecto a este disefio, Herndndez, Fernandez & Baptista (2014) mencionan que se trata de
estudios que permiten observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para
después analizarlos. Asi, estos autores consideran dentro de este tipo de estudios a los disefios
transversales, que también se denominan transaccionales porque se centran en analizar el estado
de una o diversas variables en un momento dado, o bien cuél es la relacion entre variables en un

punto en el tiempo.
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3.3. Identificacion de las variables

3.3.1. Justicia Organizacional

La justicia organizacional para Omar (2006) se puede explicar como la percepcion del
empleado de lo que es justo o injusto, dentro de la institucion laboral a la que pertenece.

a) Justicia distributiva

b) Justicia procedimental

c) Justicia interracional

3.3.2. Engagement

El concepto del engagement, segin Schaufeli et al. (2002), se describe como un estado mental
positivo que se caracteriza por el esfuerzo, entusiasmo, energia y pasion.

a) Vigor

b) Dedicacion

c) Absorcién

3.3.3. Operacionalizacion de variables

A continuacion, se presentara la tabla de operacionalizacion de las variables.
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Tabla 1

Operacionalizacién de las variables: Justicia organizacional

. . . Definicid - .
% ariable Dimensiones © .cmn Numere de items
operacional

Justicia distributiva. 1.2, 3y4

Puntajes obtenidos

Justicia en la Escala de
orgamnizacional . . fusticia
= Justicia procedimental. ]'u. . 5,6,7.89 10v11.
organizacional

o ) 12,13, 14, 15, 16,
Justicia mterracional.

17,18, 19y 20.
Tabla 2
Operacionalizacion de las variables: Engagement
. . . Definicio . .
Variable Dimensiones © .cmn Mimero de items
operacional
T3 7 5o
Vigor Puntajes obtenidos 1.23.45y6.
Dedicacis en el cuestionario 5 8.5 10v 11
Engagement edicacion Utrecht Work 2% % AU
Engagement 12,13, 14, 15, 16
Absorcién (UWES). i e

17.

3.4. Delimitacién geografica y temporal
El presente estudio se realizé en la Asociacién Peruana Central Este, ubicada en el jiron

Washington 1807, Lima, con docentes del nivel inicial, primaria y secundaria. La investigacién
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tomd como punto de partida el mes de octubre hasta diciembre de 2017, desde el proceso de

recoleccion de datos y andlisis de resultados.

3.5 Poblacién y muestra
La poblacién estuvo conformada por 78 docentes del nivel inicial, primaria y secundaria del
personal docente de la Asociacion Peruana Central Este. La muestra puede calcularse mediante
la siguiente formula.
Foérmula:
Z* (p*q)

e* + [Z? (p*q)]
N

n = Tamafio de la muestra.

Z = Nivel de fiabilidad de 95% (valor estandar de 1,96)

p = Proporcion de la poblacion con caracteristica deseada (éxito)
g = Proporcidn de la poblacién sin caracteristica deseada (fracaso)
e = Margen de error de 5% (valor estandar de 0,05)

N = Tamafio de la poblacion siendo 78 docentes.

Célculo:

n 1.96(0.5°0.5)
0.052 +[1.962 (0.5 * 0.5)]

75

n= 1.96 {0.25)
0.0025 +[3.8416 (0.25)]
78
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n= 0.9604
0.0025 + [0.9604]
78

n= 0.9604
0.0025 +0.0123

n= 0.9604
0.0148
n= 64.89~65

Debido al tamafio de la poblacion y que la muestra sugiere, estamos considerando al 100% de

los participantes en esta investigacion.

3.6. Técnicas de Recoleccion de datos

3.6.1. Instrumentos

3.6.1.1. Justicia organizacional

El cuestionario de justicia organizacional fue creado por Niehoff y Moorman (1993) en
Estados Unidos. Este cuestionario consta de tres dimensiones: justicia distributiva (4 items),
justicia procedimental (7 items) y justicia interaccional (9 items). Presenta una escala de Likert
de 5 puntos: Totalmente de acuerdo = 5, De acuerdo = 4, Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3,
Desacuerdo = 2, Totalmente en desacuerdo = 1. Este cuestionario ha sido adaptado por Patlan,
Flores, Martinez y Hernandez (2013) en su estudio titulado “Validez y confiabilidad de la escala
de justicia organizacional de Niehoff y Moorman en poblacion mexicana”. La metodologia que
se utilizé para la adaptacion de la escala consistio de ocho etapas: traduccion de los reactivos
mediante el método de traduccion inversa, validacion interjueces, integracion de la escala,

aplicacion de la escala a una muestra de 1296 sujetos (45.4 % mujeres y 54.6 % hombres),
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andlisis de reactivos, andlisis de confiabilidad, validez de constructo confirmatoria mediante el
andlisis factorial y el analisis de ecuaciones estructurales, e integracion de la version adaptada de
la escala. Este estudio tiene una validez y confiabilidad de .76 y un .92 de Alfa de Cronbach. Los
resultados confirman la estructura factorial tridimensional de la escala: justicia distributiva, de
procedimientos e interaccional, con adecuada consistencia interna, lo que garantiza la calidad

psicométrica de la escala.

3.6.1.2. Engagement

El cuestionario Utrecht Work Engagement (UWES) fue creado por Schaufeli & Bakker
(2003), citado por Benevides, Fraiz, & Porto (2011). Este cuestionario consta de tres
dimensiones vigor (6 items), dedicacién (5 items) y absorcion (6 items). Presenta una escala de
Likert de 7 puntos: Siempre = 6, Casi siempre = 5, Bastantes veces = 4, Regularmente = 3,
Algunas veces = 2, Casi Nunca =1, Nunca =0. EI UWES ha sido utilizado en estudios, tales
como el “Estrés de rol y satisfaccion laboral: examinando el papel mediador del engagement en
el trabajo”, aplicado a empleados manuales, secretarias, técnicos especialistas, enfermeros,
artistas, profesionales con formacion superior entre otros, pertenecientes a organizaciones del sur
de Espafia en donde se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.94 excelente y valido; también se
realizo otro estudio denominado “La influencia del estrés de rol y la competencia emocional en
el desgaste profesional y en el engagement”, aplicado a profesionales y estudiantes de enfermeria

de hospitales de Madrid.
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3.7. Validacién del instrumento

La validacion de los instrumentos fue realizada por tres magisteres, dos de ellos expertos en la
materia y uno experto en metodologia de investigacion. Las sugerencias por parte de los
validadores fue el cambio de palabra de tres preguntas en los instrumentos de las variables
Justicia Organizacional y Engagement, obteniéndose como resultado que de nuestro instrumento
de justicia de 20 preguntas se modifico uno. Asimismo, para el instrumento de estrés laboral que

constaba de 17 preguntas se modificé dos preguntas por ser redundantes.

3.7.1. Confiabilidad del instrumento
Justicia Organizacional

Resultado 1

Tabla 3

Confiabilidad del instrumento de Justicia Organizacional

Alfa de Nde N
Cronbach elementos
594 15 a0

En la tabla 3 se muestra el coeficiente confiabilidad del instrumento (escala) que mide el nivel
de Justicia organizacional a través de la prueba piloto. Se recogié datos de 60 trabajadores de una
universidad ubicada en Lima y fueron analizados a través del coeficiente de Alfa de Cronbach
por ser un instrumento que contiene preguntas con opciones de respuesta Tipo escala de Likert

(1-5). El estadistico es de 0,896, lo cual refleja una consistencia interna buena.
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Resultados 2

Tabla 4

Estadistica de fiabilidad por items

Estadisticos total-elemento

Correlacion elemento- Alfa de Cronbach sise
total comregida elimina el elemento
EJD1 456 893
EJD 395 554
EJD3 306 887
EJDd 515 891
EJBS 452 504
EJP§ T16 )
EJET 509 891
EJPB 494 892
EJEY A4 599
EJINTI1O0 J73 )
EJINTI1 362 4879
EJINTI12 574 -850
EJINT13 723 883
EJINT14 543 887
EJINT1S Aa72 895
EJINT16 B50 .886
EJINTI17 532 A3
EJINT1S 440 893

En la tabla 4 se presenta el anlisis de correlaciones del total de los items del instrumento. Se
observa que los items mantienen una correlacion aceptable (>0.3), lo cual indica que existe una

consistencia.

58



Resultados 3

Tabla s

Coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach de las dimensiones

Elementos Alfa de Cronbach N* de items

Dimensiones de Justicia Organizacional

Tusticia Distributiva 0,627 4
Tusticia Procedimental 0,720 5
Tusticia Interracional 0.870 Q
Justicia Organizacional 0,896 16

En la tabla 5 se observa el andlisis de fiabilidad para la escala de medicion por dimensiones
de la Justicia Organizacional. Este andlisis de fiabilidad se realiz6 con el estadistico de Alfa de
Cronbach para las dimensiones justicia distributiva, justicia procedimental y justicia
interaccional, obteniéndose un Alfa de Cronbach de 0.627, 0.729 y 0,879 respectivamente, lo
cual refleja una consistencia aceptable. Asimismo, el instrumento total presenta un coeficiente de

0,896, indicando que hay una consistencia interna aceptable entre los items del instrumento.

Prueba de KMO
Tabla 6

Estimaciones de validez mediante el coeficiente de KMO prueba Bartlett de la escala de
Justicia organizacional

KMO vy prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. G40
o Chi-cuadrado aproximado ITT 443
Prueba de esfericidad de
al 153
Bartlett
Sig. 000
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Como se puede apreciar en la tabla 6, la prueba KMO y prueba de Bartlett para la validez de
constructo, tiene que tener valor cercano a la unidad. En la tabla se observa que el indice KMO
es de 0.640, siendo un valor bajo para obtener el anlisis factorial, lo que indica que el

instrumento presenta validez.

Engagement

Resultado 1

Tabla 7

Prueba de confiabilidad del instrumento de Engagement

Alfa de N de N
Cronbach elementos
030 17 a0

En la tabla 7 se muestra el coeficiente de confiabilidad del instrumento (escala) que mide el
nivel de engagement a través de la prueba piloto. Los datos fueron recogidos de la misma forma
que el primer instrumento, siendo analizados a través del coeficiente de Alfa de Cronbach por ser
un instrumento que contiene preguntas con opciones de respuesta tipo escala de Likert (0-6). El

estadistico es de 0,939, lo cual refleja una consistencia interna aceptada.
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Resultados 2

Tabla 8

Estadistica de fiabilidad por items

Eztadizticos total-elemento

Correlacion Alfa da
elemanto- Croanbach =i

total ge aliminz al
corregida alemento

EVTI 740 535
EVI2 594 538
EvI3 572 538
EVI4 £46 537
EVIS a0 534
EVIS 832 532
EDE7 BB 531
EDEER NEX 535
EDES T 533
EDEILD 66 538
EDEI] T8 534
EABL2 TJ43 534
EABIS 531 538
EABL4 5B 537
EABLS B2 537
EABLS 345 538
EABLT i 538

En la tabla 8 se presenta el analisis de correlaciones del total de los items del instrumento. Se
observa que los items mantienen una correlacion aceptable (>0.5) lo cual indica que existe una

consistencia.

61



Resultados 3

Tabla 9

Coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach de las dimensiones

Elementos Alfa de Cronbach N*® de ftems
Dimensiones de Engagement
Vigor 0,889 ]
Dedicacion 0,873 3
Absorcidn 0,823 ]
Engagement 0,239 17

En la tabla 9 se observa el andlisis de fiabilidad para la escala de medicion por dimensiones

del Engagement. Este analisis de fiabilidad se realizd con el estadistico de Alfa de Cronbach para

las dimensiones vigor, dedicacion y absorcién, obteniéndose un Alfa de Cronbach de 0.889,

0.873 y 0,823 respectivamente, lo cual refleja una consistencia aceptable. Asimismo, el

instrumento total presenta un coeficiente de 0,939, indicando que hay una consistencia interna

aceptable entre los items del instrumento.

Prueba de KMO
Tabla 10

Estimaciones de validez mediante el coeficiente de KMO prueba Bartlett del Utrecht Work

Engagement Scale

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-

750
Okin.
403,3
o Chi-cuadrado aproximado
Prueba de esfericidad 65
de Bartlett al 136
Sig. 000

Como se puede apreciar en la tabla 10, la prueba KMO y prueba de Bartlett para la validez de

constructo, tiene que tener valor cercano a la unidad. En la tabla se observa que el indice KMO
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es de 0.750, siendo un valor medio para obtener el anlisis factorial, lo que indica que el

instrumento presenta validez.

3.8. Proceso de recoleccion de datos

Los datos fueron recolectados durante los meses de octubre a diciembre de 2017, periodo en
que se visito a las diferentes instituciones educativas de la Asociacion Peruana Central Este
(APCE), a fin de dar a conocer a los docentes el propdsito del estudio y puedan expresar de
manera libre y transparente su percepcion respecto a la justicia organizacional y el engagement,
basado en lo que viven en el dia a dia. Se presentd la carta de conocimiento informado emitida
por la Direccion de la institucion; asimismo, los resultados que se obtengan de la investigacién
seran compartidos con la institucion a fin de que estos sirvan para tomar decisiones tendientes a
corregir las posibles falencias.

La forma de recoleccién de datos fue en momentos especificos y de manera individual. La
duracidén de la aplicacion del inventario fue entre 10 y 15 minutos, siendo los evaluadores los

mismos investigadores.

3.9. Procedimiento de andlisis de datos
Una vez que se obtuvo la informacién se organizaron los datos en una matriz de tabulacién
que nos permitird hacer un mejor andlisis de la informacién obtenida, apoyado en el paquete
estadistico SPSS, version 22.0 para Windows. Los anélisis estadisticos que se realizaran son de
caracter descriptivo y correlacional.
Los resultados se presentaran en tablas y graficos estadisticos para su andlisis e interpretacion

respectiva.
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4.1. Resultados

CAPITULO IV

Resultados y Discusion

El andlisis de resultados se realizé mediante la estadistica descriptiva y correlacional, a

continuacion se detalla los resultados.

4.1.1. Andlisis descriptivo

Tabla 11

Informacion sociodemografica

Frecuencia Porcentaje
Masculino 12 15.4%
Geénero Femenino 66 84.6%
Total 78 100.0%
De 20 a 29 afios g 10.3%
De 30 a 39 afios 18 23 1%
Edad De 40 a 49 afios 46 59.0%
De 50 afios a mas 6 T.7%
Total 78 100.0%
Solero(a) 14 17.9%
Casado(a) 62 79.5%
Estado civil  Viudo(a) 0 0.0%
Divorciado(a) 2 2.6%
Total 78 100.0%

En la tabla 11 se observan los resultados de la informacion sociodemogréafica con respecto al

género de los participantes en el estudio. El 15.4 % son varones y el 84.6 % son mujeres, siendo

las del género femenino considerablemente en mayor porcentaje. Con respecto a la edad



podemos extraer como resultado que el 82.1 % son de una adultez media, tomando en cuenta
desde la edad de 30 hasta los 50 afios. EI 10.3 % tiene entre 20 a 29 afios, el 23.1 % tiene entre
30 a 39 afios, la mayor parte, que representa un 59 %, tiene entre 40 a 49 afos, y solo el 7.7 %
tiene mas de 50 afios. Finalmente, la informacion sobre el estado civil, donde el 17.9 % son

solteros(as), el 79.5 % son casados(as), el 2.6 % son divorciados(as) y no hay viudos(as).

Tabla 12

Informacién sociolaboral

Frecuencia Porcentaje
Técnico 4 3.1%
Bachiller 10 12.8%
Grado académico Titulo profesional 80 76.9%
Maestria 4 5.1%
Total Ta 100.0%
Profesor por asignatura o contratado 20 25.6%
Condicién laboral Profesor de tiempo completo o empleado 58 74.4%
Total Ta 100.0%
1 a3 afios 15 19.2%
o 4 2.6 afios 5 6.4%
Antighedad laboral . fios 58 74.4%
Total Ta 100.0%

En la tabla 12 se observa la informacion sociolaboral y el grado académico de los 78
participantes, donde el 5.1 % son técnicos, el 12.8 % son bachilleres, el 76.9 % tienen titulo
profesional, y el 5.1 % tienen grado de maestria. En cuanto a la condicion laboral se observa que
un 25.6 % son profesores por asignatura o contratados, y el 74.4 % son profesores a tiempo
completo o empleados. Finalmente, en cuanto a la antigiedad laboral, se tiene que el 19.2 %

trabaja de 1 a 3 afios, el 6.4 % de 4 a 6 afios, y el 74.4 % de 7 afios a mas.
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4.1.2. Resultados descriptivos de las dimensiones de justicia organizacional

Tabla 13

Resultados de la dimension Justicia distributiva de la variable Justicia organizacional

Totalmente Mide I
Justicia distribotive (prom 3.4) en Desscuerdo  amerdomi  Deacuerdo (0% S o
. desacuerdo [2] desacuerdo [4] [5
[1] [31 g
Mi horario de trabajo es justo. ] 0.0% 2 268% 5 64% 31 667% 19 244% 41

Yo pienso que mi nivel de sueldo es juste. 10 12.8% 47 &03% 11 141% 9 113% 1 1.3% 23

L

e 9 11.35% 3.

L3
U
faa

Yo considero que mi carga de trabajo e 0 00% 4  51% 39 500% 26

bastants justa.

En términos generales, las recompensas

que recibo en este trabajo son bastante 2 28% 5 6d4% 17 218% 47 603% 7 B0% 37
Justas

En la tabla 13 se tiene los resultados de la dimension Justicia distributiva, que tiene un
promedio de 3.4 y un nivel de respuesta de ni de acuerdo ni desacuerdo, mientras que el
indicador con mayor promedio es sobre el horario de trabajo con un promedio de 4.1, seguido de
las recompensas recibidas en el trabajo con un promedio de 3.7; asimismo, el item con menor
promedio de respuesta es el nivel de sueldo, que tiene un resultado de 2.3, lo que indica el

desacuerdo de este item en la dimension justicia distributiva.
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Tabla 14

Resultados de la dimension Justicia procedimental de la variable Justicia organizacional

Totalmente Nide

Tusticia cedimental { 3.5) en Dezacuerde acuerdoni  De acverdo :;'t:iiﬁ:' Prom
pro : ) desacuerdo 21 desacuerdo [4] -
[ 3] ]

Yosiento que mis responsabilidadesde (500 5 560 37 4745 30 385% O 115% 3.6

trabajo son justas.

Las decizsiones de trabajo son tomadas

- - - 1% 11 141% 12 134% 47 603% 4 51% 5
por mi jefe de una manera imparcial

¥

Mi jefe se asegura de que todas las
inquietndes del personal sean
escuchadas antes de que las deciziones
de trabajo se tomen.

4 1% 4 51% 42 358% 19 244% 9  11.5% 335

Para tomar las decizsiones de trabajo,

mi jefe redne informacidn exacta v 1 13%
completa.

Mi jefe explica las decisiones tomadas

38% 42 338% 24 308% ¥ 103% 34

(78]

¥ proporciona informacion adicional 1 13% 3 38% 11 141% 36 718% 7 9.0% 3.8
cuando es requerida por el personal.
Todas las decisiones de trabajo son
aplicadas de manera justa a todo el 3 38% 5 64% 40 213% 13 203% T 2.0% 33

perzonal afectado o involucrado.

A los trabajadores se les permite
impugnar o apelar las decisiones de 4 1% 6 T7% 42 358% 23 I93% 3 38% 52
trabajo tomadas por mi jefe.

En la tabla 14 se tiene los resultados de la dimensidn Justicia procedimental, que tiene un
promedio de 3.5 y un nivel de respuesta de ni de acuerdo ni desacuerdo, con una pequefia
tendencia a estar de acuerdo, mientras que el indicador con mayor promedio es sobre si el jefe
explica las decisiones tomadas y proporciona informacién adicional cuando es requerida por el
personal, con un resultado de 3.8, que tiene una tendencia a estar de acuerdo; seguidamente, se
tiene que las responsabilidades de trabajo son justas, con un promedio de 3.6. Asimismo, los
indicadores con promedio mas bajo son las afirmaciones sobre que el jefe asegura que todas las
inquietudes del personal sean escuchadas antes que las decisiones de trabajo se tomen, con un
promedio de 3.3. Finalmente, se tiene el indicador sobre si a los trabajadores se les permite

impugnar o apelar las decisiones de trabajo tomadas por el jefe, con un puntaje de 3.2.
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Tabla 15

Resultados de la dimension Justicia Interracional de la variable Justicia organizacional

Totalmente MNide Totalmente
Justicia Interracional (prom 3.5) e Desacuerdo acuerdo ni De acuerda de acuerdo  Prom
desacuerdo [2] desacuerdo [4] 5]
(1] [3]
Cuzndo e toman deciziones acerca de mi
trabajo, mi jefe me trata con bondad v 3 38% 2 2.6% 37 474% 13 195% 13 18.7% 35

conglderacion

Cuando ze toman deciziones acerca de mi

trabajo, mi jefe me trata con respeto v 2 2.6% 1 1.3% 37 474% 26 333% 12 154% 36
dignidad

Cuando ze toman deciziones acerca de mi

trabajo, mi jefe es sensikle a mis 3 3.8% 5 6.4% 35 449% 22 282 153 18.7% 35
necesidades personales

Cuando ze toman deciziones acerca de mi
trabajo, mi jefe acuerda conmigoe de una 3 3.8% 1 1.3% 36 462% 24 308% 14 178% 36
manera honesta.

Cuando se toman decisiones acerca de mi
trabajo, mi jefe muestra preccupacionpor 4 31% 0 30 38% 3 436% 25 321% 12 154%
mis derechos como trzbajador

Lid
Lh

Con respecto 2 las decisiones hechas acerca
de mi trabajo, mi jefe discute las 3038 1 13% 47 603% 20 236% T 90 3
mmplicaciones de las decisiones conmigo.

Lid

Mi jefe ofrece una justificacion adecuada

por las decisiones tomadas acercademi. 2 2.6% 3 38% 30 S00% 24 308% 10 128% 3.5
trabajo.

Cuzndo e toman deciziones acerca de mi

trabajo, mi jefe ofrece explicaciones que 2 2.6% 2 26% 40 S13% 24 308% 10 128% 35
tienen sentido para mi.

Mi jefe explica muy claramente cualquier 00% 2 26% 37 474% 27 346% 12 154% 36

decizion tomada acerca de mi trabajo.

En la tabla 15 se tiene los resultados de la dimension Justicia interaccional, que tiene un
promedio de 3.5 y un nivel de respuesta de ni de acuerdo ni desacuerdo, con una pequefia
tendencia a estar de acuerdo. Se observa que existe poca variabilidad en el promedio de respuesta
de los items, el puntaje promedio es de 3.6 sobre el trato con respeto y dignidad de parte del jefe,
asi también sobre las decisiones acerca del trabajo. El jefe realiza acuerdos de manera honesta y

explica claramente las decisiones tomadas acerca del trabajo realizado. Finalmente, el indicador
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con menor promedio es sobre las decisiones hechas acerca de mi trabajo, mi jefe discute las
implicaciones de las daciones con un puntaje de 3.3.
4.1.3. Resultados descriptivos de las dimensiones de engagement

Tabla 16

Resultados de la dimension Vigor de la variable Engagement

Casi

. Casi Alguna FRepularmente FBastantes . Siempre
Vigor (prom 6.3)  Nunca [1] nvnca [2]  wveces [3] [4] veces [3] sie;:;]pre [7] Prom
En mi trabajo me
siento con mucha 0 00% 0 00% 0 0.0% 3 3.8% 10 12.8% 44 36.4% 21 269% 6.1

energia

Sov fuerte ¥ vigoroso
en i trabajo
Cuando me levanto
por las mafianas tengo 0 0.0% 0 00% O 00% 3 5.4% 7 90% 11 14.1% 35 T03% 6.3
ganas de ir a trabajar
Puedo continuar
trabajandc durante
largos periodos de
tiempo

Soy muy persistente
en i trabajo
Incluse cuando las
©osas 0o van bien, 0 00% 0 00% 0 00% 2 2.6% 3 64% 14 179%
continuo trabajando

[=]

00% 0 00% O 00% 2 2.6% 9 11.5% 19 24.4% 48 6135% 64

0 00% 2 26% 1 13% 4 3.1% 7 9.0%

Ly
iy

65.4% 13 16.7% 3.8

0 00% 0 00% 0 00% 2 2.6% 6 T7.7% 16 205% 34 622% 6.6

Ly
-

731% 6.6

En la tabla 16 se tiene los resultados de la dimension Vigor, que tiene un promedio de 6.3 y
un nivel de casi siempre, mientras que el indicador con mayor promedio es que los participantes
mencionan que son persistentes en su trabajo y que aun cuando las cosas no van bien, continian
trabajando, con un puntaje de 6.6, lo que indica una tendencia a hacerlo entre casi siempre y
siempre. Mientras que los indicadores con menor puntaje promedio son que en el trabajo uno se
siente con mucha energia, con un puntaje de 6.1, y también que se pueda continuar trabajando

durante largos periodos de tiempo, con un puntaje de 5.8.
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Tabla 17

Resultados de la dimension Dedicacion de la variable Engagement

Dedicacién MNunca Cast Alguna Regularmente Bastantes Cast Siempre Pr
(prom 6.3) [1] ‘“E;Ta veces [3] [4] veces [5] Siﬂf‘gfm [7] om
M trabajo esta
{.sliegrl?f?;do y 0 00% O 00% O 00% O 0.0% 3 38% 49 628% 26 333% 63
proposito
Estoy

entustasmado 0 00% 0 00% 0 00% 2 2.6% 7 90% 23 2953% 46 390% 64
con mi trabajo

ﬁp‘ﬂ”ﬁ’ e 0 00% 0 00% 1 13% 2 26% 5 64% 17 21.8% 53 679% 65
Estoy

z‘ﬂ;‘jﬂzﬂugﬂl 0 00% 0 00% 0 00% 3 38% 4 51% 44 564% 27 346% 62
hago

i*;‘agi';aﬁ’ 0 00% 1 13% 2 26% 3 38% 2 26% 44 564% 26 333% 6.1

En la tabla 17 se tiene los resultados de la dimensién Dedicacion, que tiene un promedio de
6.3 y un nivel de casi siempre, mientras que el indicador con mayor promedio es que el trabajo a
uno lo inspira, con un puntaje de 6.5, seguido de que uno esta entusiasmado con su trabajo, con
un puntaje de 6.4. En el intermedio se encuentra el indicador que menciona que el trabajo esta
lleno de significado y proposito, con un puntaje de 6.3, y los dos ultimos son que uno esta
orgulloso de su trabajo, con un puntaje de 6.2, y que su trabajo es retado, con un puntaje de 6.1.
Por lo tanto, se determina que la dedicacion se encuentra en un nivel de cumplimiento de casi

siempre.
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Tabla 18

Resultados de la dimension Absorcién de la variable Engagement

Casi

. Casi Alguna Fegularmente Bastantes . Siempre
Abzorcidn (prom 6.3) Nuaca [1] nunca[2] veces [3] [4] veces [3] smE:;]pre [7] Prom
El tiempo voela
cuando estoy 0 00% 0 00% O 00% 2 26% 3 64% 17 218% 34 6902% 66
trabajando
Cuando estoy
trabajandoolvide  y 540 o 0o 1 13% 3 38% 5 64% 21 269% 44 56.4% 6.1
todo lo que pasa
alrededor de mi

Soy feliz cuando

estoy concentradoen 0 0.0% 0 00% 0 00% O 0.0% 64% 19 24.4% 34 602% 6.6

Ly

mi trabajo
E:E.'Dmm‘* SEEL 13m0 00% 1 13% 2 26% 4 51% 21 269% 49 628% 6.4
Me “dejo llevar”por 4400y y30, 3 38% 2 26% T 9.0% 25 32.1% 39 500% 6.1
mi trabajo

Me es dificil
“desconectarme” de 3 38% 2 246% 2 248% 3 6.4% g 103% 20 256% 38 48.7%

mi trabajo

th
p=

En la tabla 18 se tiene los resultados de la dimensién Absorcion, que tiene un promedio de 6.3
y un nivel de casi siempre, mientras que el indicador con mayor promedio es que se considera
que el tiempo vuela cuando uno estéa trabajando, asi como soy feliz cuando estoy concentrado en
mi trabajo, con un puntaje de 6.6 que indica una frecuencia de casi siempre a siempre. Los
indicadores con menor puntaje son cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de
mi y me “dejo llevar” por mi trabajo, con un puntaje de 6.1. Finalmente, el indicador me es

dificil “desconectarme” de mi trabajo, con un puntaje de 5.9.
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4.1.4. Contrastacion de hipoétesis

Antes de contrastar las hipétesis se realizo la prueba de normalidad para conocer qué
estadistico de correlacion utilizar. En la tabla 19 se describe la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov, la cual es para muestras grandes (n >30). El resultado del p valor es
menor al 0.05 (p<0.05), por lo tanto, se concluye que la distribucion de la informacion tiene una
distribucion no normal y lo adecuado sera utilizar el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, para correlaciones no paramétricas.

Hipotesis de normalidad

Ho: La distribucién es normal

Ha: La distribucion no es normal

Regla de decision

Si el p valor es mayor a 0.05, se acepta la hip6tesis nula

Si el p valor es menor 0.05, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis alterna

Tabla 19

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirmov

Estadistico gl p valor
Justicia organizacional 203 78 {000
Engagement 222 78 {000
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Hipdtesis general

Ho: No existe una relacidn significativa entre la justicia organizacional y el Engagement en el

personal docente de la Asociacion Peruana Central - Este.

Ha: Existe una relacion significativa entre la justicia organizacional y el Engagement en el

personal docente de la Asociacion Peruana Central - Este.

Regla de decision

Si el p valor es mayor a 0.05, se acepta la hipotesis nula

Si el p valor es menor 0.05, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis alterna

Tabla 20

Relacion entre la justicia organizacional y el Engagement en el personal docente de la
Asociacion Peruana Central - Este.

Engagement
Fho de Spearman p valor n
Justicia organizacional
0.436%= 0.003 78

=% La correlacion ez significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 20 se observa la relacion entre la justicia organizacional y el engagement en el
personal docente de la Asociacion Peruana Central Este, la cual es positiva, directa y altamente
significativa (rho = 0.436, p <0.05), lo cual se traduce como una relacion directa en el sentido de
que, si la justicia organizacional mejorara, el engagement se incrementara, sin embargo, puede

pasar lo contrario y disminuir en ambos, esto es lo que demuestra una relacion directa.
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Hipdtesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la justicia organizacional y el vigor en el personal
docente de la Asociacion Peruana Central - Este.

Ha: Existe relacion significativa entre la justicia organizacional y el vigor en el personal
docente de la Asociacion Peruana Central - Este.

Regla de decision

Si el p valor es mayor a 0.05, se acepta la hip6tesis nula

Si el p valor es menor 0.05, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna

Tabla 21

Relacién entre la justicia organizacional y el vigor en el personal docente de la Asociacion
Peruana Central - Este.

Vigor
Rho de Spearman p valor n

223 0.049 78

Justicia organizacional

En la tabla 21 se observa la relacion entre la justicia organizacional y el vigor en el personal
docente de la Asociacion Peruana Central Este, la cual es positiva, directa y significativa (rho =
0.223, p <0.05), lo cual se traduce como una relacién directa en el sentido de que, si la justicia
organizacional mejorara, el vigor en la muestra se incrementara, sin embargo, puede pasar lo

contrario y disminuir en ambos, esto es lo que demuestra una relacion directa.
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Hipdtesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la justicia organizacional y la dedicacion en el
personal docente de la Asociacion Peruana Central — Este.

Ha: Existe relacion significativa entre la justicia organizacional y la dedicacion en el personal
docente de la Asociacion Peruana Central — Este.

Regla de decision

Si el p valor es mayor a 0.05, se acepta la hip6tesis nula

Si el p valor es menor 0.05, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis alterna

Tabla 22

Relacién entre la justicia organizacional y la dedicacion en el personal docente de la
Asociacion Peruana Central - Este.

Dedicacion
Justici i acional Rho de Spearman p valor n
usticia organizaciona 0.067 0563 8

En la tabla 22 se observa la relacion entre la justicia organizacional y la dedicacion en el
personal docente de la Asociacion Peruana Central Este, la cual es positiva, directa, pero no
significativa (rho = 0.067, p >0.05). El resultado de la correlacion Rho de Spearman estd muy
cerca a cero y el p valor es igual a 0.563, lo que indica que la relacién no es significativa, por tal

motivo no existe una relacion entre la justicia organizacional y la dedicacion.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la justicia organizacional y la absorcion en el
personal docente de la Asociacion Peruana Central - Este.

Ha: Existe relacion significativa entre la justicia organizacional y la absorcién en el personal
docente de la Asociacion Peruana Central - Este.

Regla de decision

Si el p valor es mayor a 0.05, se acepta la hip6tesis nula

Si el p valor es menor 0.05, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis alterna

Tabla 23

Relacién entre la justicia organizacional y la absorcion en el personal docente de la
Asociacion Peruana Central - Este.

Absorcion
Justicia organizacional Rho de Spearman b valor n
J _ 428" 0.000 78

*=_La correlacion es significativa en &l nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 23 se observa la relacion entre la justicia organizacional y la absorcién en el
personal docente de la Asociacion Peruana Central Este, la cual es positiva, directa y
significativa (rho = -0.428, p < 0.05), lo cual se traduce como una relacion inversa en el sentido
de que, si la justicia organizacional mejorara, la absorcién disminuira, sin embargo, puede pasar
lo contrario y mencionar que si empeorara la justicia organizacional la absorcion serd mayor, lo

que demuestra una relacion inversa.
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4.2. Discusién

Los avances tecnoldgicos han generado cambios sustanciales en la sociedad, la misma que se
ha tornado mas exigente en funcion a la informacion a la que tiene acceso; de tal manera que las
organizaciones que tienen la finalidad de seguir satisfaciendo sus necesidades, se han visto
obligadas a implementar disefios innovadores a nivel estratégico. En este sentido, el estudio
plantea que la Justicia Organizacional esta relacionada con patrones de Engagement. En relacion
a ello, los resultados encontrados en la investigacion evidencian que existe una relacion
significativa entre la Justicia Organizacional y el Engagement (rho = 0.436, p <0.003), lo cual se
traduce como una relacion directa en el sentido de que, si la justicia organizacional mejorara, el
engagement se incrementard, sin embargo, puede pasar lo contrario y disminuir en ambos, lo que
demuestra una relacion directa. Esto quiere decir que cuando los empleados son tratados de
forma justa, equitativa, con dignidad y respeto, estos se podran sentir mas engaged con su trabajo
(Omar, 2006). Se puede decir que el engagement funciona como un mecanismo motivador para
que los empleados den la milla extra por la organizacion.

Ademas, se encontrd una relacién positiva entre la Justicia Organizacional y la dimension del
Engagement vigor (rho = 0.223, p <0.049). Eso quiere decir que existe una relacion directa en el
sentido de que, si la justicia organizacional mejorara, el vigor en la muestra se incrementara, sin
embargo, puede pasar lo contrario y disminuir en ambos, lo que demuestra una relacion directa.
Teniendo en cuenta esto, el colaborador contara con niveles altisimos de energia, contara con
fuerza y voluntad para realizar su labores (Fajardo et al., 2013), y todo esto no solo sera a nivel
personal sino que también seréd capaz de motivar al resto de colaboradores (Serrano Leal, 2014).

Del mismo modo, se encontr6 una relacion no significativa entre la justicia organizacional y

la dimensidn dedicacion (rho = 0.067, p >0.563), lo que indica que la relacidn no es significativa,;
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por tal motivo, no existe una relacién entre la justicia organizacional y la dedicacion. La ausencia
de correlacion del presente estudio sugiere que si una persona de adultez media es tan dedicada a
su trabajo, la percepcion de justicia pasa a un segundo plano, ya que estd acostumbrada a este
ritmo de trabajo. Gallego & Londofio (2010), afirmando lo anterior, definen que la dedicacion se
describe como la alta implicacion laboral, esto puede generar que el trabajador se encuentre muy
dedicado a sus labores y pierda la nocién de otras actividades.

Finalmente, se encontrd relacion entre la justicia organizacional y la absorcion (rho = -0.428,
p < 0.000), lo cual se traduce como una relacion inversa en el sentido de que, si la justicia
organizacional mejorara, la absorcion disminuird, sin embargo, puede pasar lo contrario y
mencionar que si empeorara la justicia organizacional, la absorcién sera mayor, lo que demuestra
una relacién inversa. Teniendo en cuenta esto, la absorcién en niveles elevados puede generar
que el trabajador se encuentre muy inmerso en sus labores y pierda la nocién de otras
actividades, pero si el colaborador cuenta con niveles de absorcién moderados realizara sus
labores con entusiasmo y felicidad sin generar una excesiva concentracion, logrando poder
enfocarse en otras cosas. Este resultado coincide con Schaufeli et al. (2002), quien afirma que el
trabajador al sentirse completamente concentrado hace que tenga dificultades para desligarse de

su trabajo.
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CAPITULO V

Conclusiones y recomendaciones

5.1. Conclusiones

Las conclusiones fueron elaboradas a partir de los resultados obtenidos en base a los objetivos
planteados en la investigacion. Se presenta en primer lugar los niveles de percepcion de la
justicia organizacional por parte del personal docente de la Asociacién Peruana Central Este asi
como los niveles de Engagement de los mismos Yy, en segunda instancia, las conclusiones que
corresponden al objetivo general y los objetivos especificos.

El personal docente de la APCE que participé en la investigacion percibié la justicia
distributiva en un nivel medio del 68 %. En cuanto a la justicia procedimental se percibi6 en un
nivel medio (70 %), y por ultimo, en la justicia interaccional, se percibidé también en un nivel
medio (70 %). Respecto a las dimensiones de engagement, los docentes manifestaron con
respecto al vigor un nivel alto (90 %), con la dedicacion un nivel alto (90 %) y con la absorcion
también un nivel alto (90 %). Por los resultados obtenidos se puede decir que la relacion entre la
justicia organizacional y el engagement en el personal docente de la Asociacién Peruana Central
Este es positiva, directa y altamente significativa.

e Con respecto al objetivo general, si existe relacion entre la justicia organizacional y el

engagement en el personal docente de la Asociacion Peruana Central Este, 2017.
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e Respecto al primer objetivo especifico, si existe relacion positiva, directa y altamente
significativa (r=.223*; p=,049) entre la justicia organizacional y el vigor en el personal docente
de la Asociacion Peruana Central Este, 2017.

e Asimismo, en relacién con el segundo objetivo especifico, no existe relacion significativa (r
= ,067*; p= 0.563) entre la justicia organizacional y la dedicacion en el personal docente de la
Asociacion Peruana Central Este, 2017.

¢ De la misma forma, en relacion al tercer objetivo especifico, si existe una relacion altamente
significativa (r = -,428**, p= ,000) entre la justicia organizacional y la absorcion en el personal

docente de la Asociacion Peruana Central Este, 2017.

5.2. Recomendaciones

Considerando los resultados, recomendamos realizar nuevas investigaciones usando las
mismas variables en diferente poblacion y con una muestra mayor, con la finalidad de poder
percibir la justicia organizacional y asi evaluar la correlacién con el engagement.

Observamos los resultados de la justicia distributiva con un nivel medio (68 %). Se deberia
reajustar los indicadores de medicion de la productividad sobre los docentes, a fin de poder
implementar una escala de incentivos que les permita incrementar los ingresos debido a que ellos
perciben que los ingresos que obtienen son muy bajos en funcion a la carga laboral
desempefiada. Con relacidn a los resultados de justicia procedimental, con un nivel medio (70
%), se deberia evaluar al personal docente para poder determinar si el nivel de responsabilidad
con el que cuenta estd bien designado o cuenta con una responsabilidad que sobrepasa sus
capacidades dentro de sus labores. También capacitar y orientar a los jefes directos para que

puedan estar prestos a escuchar alguna duda, inconveniente, sugerencia o aporte del personal
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docente para que este sienta que es importante dentro de su centro laboral. Asimismo, generar un
filtro antes de tomar cualquier decision, teniendo en cuenta las sugerencias del personal para que
este pueda estar al tanto de ello antes y pueda asimilar las decisiones. Por Gltimo, tomando en
cuenta los resultados de la justicia interaccional con un nivel medio (70 %), se deberia capacitar
a los jefes del personal docente para que se pueda tener una mejor gestion, basada en un mejor
trato y manejo del recurso humano, algo importante e imprescindible dentro de la organizacion.
En cada decision se deberia contemplar las sugerencias dadas por los docentes colaboradores,
teniendo en cuenta que ellos son los actores directos a quienes se pretende beneficiar o, en caso
extremo, la percepcion serd de una imposicion de nuevas politicas que los perjudica,
empezandose a percibir un ambiente de injusticia organizacional.

Con relacion a la variable engagement, en cada una de sus dimensiones los resultados
obtenidos contaron con un nivel alto (90 %), lo cual es admirable. Se recomienda seguir
aplicando los procesos de seleccion de personal debido a que los resultados obtenidos indican
que se cuenta con un personal docente con mucho entusiasmo, energia, persistencia, compromiso
y dedicado a su labor, lo cual significa que son profesionales comprometidos y amantes de la
vocacion que desempefian. Unicamente se deberia reevaluar el nivel de carga laboral asignada
debido a que ellos se encuentran bastante concentrados en sus labores, las cuales son dificiles de

desligar y que en gran medida puede generar fatiga y cansancio en ellos mismos.
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ANEXOS

Anexo 1 Encuesta de Justicia organizacional y engagement
Escala sobre equidad, bienestar y trabajo
Indicaciones:

Las siguientes preguntas se refieren a la percepcion de la persona en el trabajo. Por favor, lea
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi conteste
“0” (cero), y en caso contrario indique cudntas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero que
aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 al 5). Marque con una “X”’.

1 2 3 4 3
Totalments en Mi de acuerdo mi Totalments dz
D= do D= do
desacuerde s dezacuerdo ACnE acuerde
ESCALA
Equidad 112131415

1. Mi horario de trabajo es justo.

2. Yo pienso que mi nivel de sueldo es justo.

3. Yo considero que mi carga de trabajo es bastante justa.

4. En términos generales, las recompensas que recibo en este trabajo son bastante justas

3. Yo siento que mis responsabilidades de trabajo son justas.

6. Las decisiones de trabajo son tomadas por mi jefe de una manera imparcial

7. M jefe se asegura de que todas las inquistudes del personal sean escuchadas antes de que las
decisiones de trabajo se tomen.

8. Para tomar las decisiones de trabajo, mi jefe retine informacion exacta v completa.

9. i jefe explica las decisiones tomadas y proporciona informacion adicional cuando es requerida por el
personal.
10. Todas las decisiones de trabajo son aplicadas de manera justa a todo el personal afectado o

involucrado.

11. Alos trabajadores se les permite impugnar o apelarlas decisiones de trabajo tomadas por mi jefe.

12. Cuando se toman decisiones acerca de mi trabajo, mi jefe me trata con bondad v consideracion

13. Cuando se toman decisiones acerca de mi trabajo, mi jefe me trata con respeto v dignidad

14. Cuando se toman decisiones acerca de mi trabajo, mi jefe es sensible a mis necesidades personales

15. Cuando se toman decisiones acerca de mi trabajo, mi jefe acuerda conmizo de una manera honesta.

16. Cuando se toman decisiones acerca de mi trabajo, mi jefe muestra preccupacion por mis derechos comao
trabajador
17. Con respecto a las decisiones hechas acerca de mi trabajo, mi jefe discute las inplicaciones de las

decisiones commizo.

18. M jefe ofrece una justificacion adecuada porlas decisiones tomadas acerca de mi trabajo.

1%, Cuando se toman decisiones acerca de mi trabajo, mi jefe ofrece explicaciones que tisnen sentido para
juii

20. Mi jefe explica muy claramente cualquier decision tomada acerca de mi trabajo.
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Indicaciones:

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor,
lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido
asi conteste “0” (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en
cuenta el nimero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6). Marque con una “X”.

. Algunas Bastante . .
N Ca R t Ca 5
unca sl nunca veces egularmente veces =i siempre iempre

0 1 2 3 4 5 ]

Bienestar y Trabajo ESCALA

. En mi trabajo me siento con mucha energia

. Sov fuerte v vigoroso en mi trabajo

. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

. Sov muv persistente en i trabajo

. Incluso cuande las cosas no van bien, continuo trabajando
. Mi trabajo esta lleno de sigmficado v proposito
. Estoy entusiasmado con mi trabajo

= == IS =0 T I VR WA el

. Mi trabajo me inspira

,_.
=]

. Estov orgulloso del trabajo que hago

. Mi trabajo es retador

. El tiempo vuela cuando estoy trabajando

. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi
. Soy feliz cuando estoy concentrado en mi trabajo

—
[

—
]

—
Ll

—
4=

—
L#

. Estoy inmerso en mi trabajo

,_.
=

. Me “dejo llevar™ por mi trabajo

,_.
-]

. Me es dificil “desconectarme™ de mi trabajo
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Anexo 2 Constancia de la Asociacion Peruana Central Este
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Anexo 3 Operacionalizacion de las variables

Variahle Dimenzidn Definicién Inztromental Definicidn Técnica Fuente
operacional
2 | Items
Equidad Justiciz 1 | ;Tus recompenzas raflejan el asfilerzo que has puests en tu trabajo? La: repusstas a
Orzanizacional distributiva asias preguntas se
2 | ;Tus recompensas son apropiadas para el trabajo que has tenminada? +alidaran da
erdoal
5 | :Tus recompensas reflejan que has contribuido z |2 organizacion? H::L de fﬂ;ert
4 | ;Tus recompensas son justas teniendo en cusnta i deserpafio? con cmen
opelones de
TJusticia 3 | ;Has =ido capaz de expresar tus pumtos de vista ¥ senfimientos amte los respuasta
Procadimental procedimientos utilizades para dar recormpenzasT 1 = Totalments en
6 | ;Has temdo mfluencia sobrs las recompenzas obtenidas 2 partir da dichos o desacnerdo,
cedimientoz? = Desacuerdo,
Bo 3 =i de acuerdo
7| ;Loz procedimientos para dar recompensaz han sido  aplicades i deszcuerdo,
consiztentements (de la misma manera a todos los empleados)? 4 =De acuerdo ¥
3 | ;Los procedimisntos para dar recompensas han sido zplicados de manmerz | 5 =Totalmente de
neutral (sin prajuicios)? aruerde
9 | ;Leoz procedimiantos para dar recompanzaz se han bazado en informacidn
precisa’l Spanish
10 | ;Has sido capaz de solicitar las recompensas laborales que merece segin of
diches procedimiantosT Colquitt’s
11 | ;Los procedimisntos para dar recompensas 2 han basado en estindares éticos Oigﬁﬂm
v moralas? mual
Tusticia 12 | ;Te ha tratade de manera educada? Seale
mterpersenal
= 15 | ;Te ba tratado con digmidad?
14 | ;Te ha tratade con respeto?
15 | ;Has evitado chistes o comentarios inapropiados?
Tusticiz 16 | ;Has sido sincers an | commmeacidn contiga?
mformativa - — —
17 | ;Te ha explicade detalladamente loz procedimientes gque ublizara para
recompensarte por tu trabaja?
18 | ;Las explicaciones con respecto a los procadimuentos para recompansarte han
sido razonablesT
1% | ;Te ha comumicado detalles relacionados con tu trabajo de manera oportuna?
20 | ;Parece que tizne en cuenta las necesidades especificas de los empleados para
cormmicarse con ellos?
Engagement Wigor 1 | ;Enym trabajo ma siento lleno da energia?
2 | :Soy foerte ¥ vizorose en mi trabaje’
3| (Cuindo me levanto por las marianas tengo ganas de ir a trabajar?
4 | ;Pusdo confmuar trabajande durante larzos pericdos da tiempe? Las repuestas =z
= - - - estas preguntas se
3| :Soy may persistente en mi frabajo? valid de
arnerdo 2 la escala
6 | ;Inchieo cnando las cosas no van hien, contimme trabajande? de Likeart- Personzl
Dedicacien | 7 | (M rabajo et llemo de sigaificado y propéito? 0=Nunca, ninguna docents de
wvez; l=ca=i mmea, a
& | ;Estoy entusizzmado con mi trabajo? Eucasvecmalano; Frncussta | Asocizcidn
J=algunaz  vecas,
. - PR ez al de Peruana
9 | ;Mo trzbajo me ingpira? wa vezalmeso | L. o Clentral
- menos; - traba Este
10 | ;Estoy crgullose del trabajo que hago? 3=ragularments ¥ travgjo
= ’ (ITWES
pocas  veees  al
11 | ;M trabajo es retador? mes; d=hastante
Abzoreion 12 | ;El hampo vuslz cuando estoy trabajando? :m!’ u.nz \';ch;:
13 | ;Cuindo estoy trabajando ohvido todo Lo que pasa alrededor de mi? fl::pr:‘w i
- - - G=siempre, todes
14 | ;Soy feliz cuando estoyv zbzorto en mu trabaye? los dizs.
13 | ;Estoy inmerso an mi trabajo?
16 | ;Me dejo levar por mi trabajo?
17 | ;Me es dificil desconactarme de mu trabajo?
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Anexo 4 Matriz de consistencia

en el periodo 2017 — 11

Titulo: Percepcion de justicia organizacional y el engagement en el personal docente de la Asociacion Peruana Central - Este

VARIAELES |PROBLEMA DE INVESTIGACION| OBJETIVOS DE INVESTIGACION | HIPOTESIS DE INVESTIGACION ESTUDIO P?E_t%é: II.CR)_::; ¥ FUENTE
Problema general Objetivo general Hipotesis general
‘;Efn qv.»s' medida hjusticia Dete:m.jnar. Efl que msdi!ja 1a justicia Exicte una relacion sienificativa entre
organizaciona se relaciona con el organizacional sz relaciona con el la Tusticia oreani N cional v &l
Justicia engagement, en el personal docente de| engagement, en el personal docente de mu!sjmm[ on nlhparwnal do-c_:m”tn de
Organizacional | la Asociacion Pervana Central - Este, | la Azociacion Peruana Central - Este, N o - . -
= o en ¢l periodo 2017 - II? : en el periodo 2017 - I1 | 1a Azocizcion Peruana Central - Este. i tipo de No probabilistico, s2
T ilizara el método
estudio e ..
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificos C;Ix;;ﬂ de inclusion v
B excluzion.
;En qué medida 1a justicia Determinar en que medida la justicia . L .
v Existe rela ficat tre la
orgamzaciona =& relaciona con el vigor,| organizacional ze relaciona con el vigor, | . S1e reacion g ca e i Jgs,ncg
= = = .= 7| justicia organizacional v =l vigor en el oreanizacional
en ¢l personal docente de la en el personal docente de la Aseciacion srsonal docente de la Asociacién Nishoff
Aspciacion Peruana Central - Este, en| Peruana Central - Este, en el periodo P S SRy
el periodo 2017 - II? 301711 Peruana Central - Este. Moorman
B - - - (1993)
piefo | ANEEEDE | Engagement -
_ o : N - Schaufeli y
LEf“ qué medida la_}usticta Dete:mf.tw:r. Efl que mech!ia la justicia Existe relacion sienificativa entre la Baller (2003)
Engagement ofganizaciona se relaciona con la organizacional se relaciona con la - sficia OrEam -ci;:wl 12 dedicacion
dedicacion, en el personal docente de | dedicacion, en el personal docente dela ] on &l personal dc-c}mtﬂ E'{n Ia
la A=zociacion Peruana Central - Este, | Asociacion Peruana Central - Este, en Asoci =P ) C ”31” Este _ (" orrelacional: Tahla
en el periodo 2017 - II? el periodo 2017 - 11 Fsociacion Teruana Lentral - 251 | Eldissfio no i Cron
HEp cHERET =rp “H experimental de Alfa de Crombash.
(En qué medida la justicia Determinar en que medida la justicia . S . corte [mg‘-m;l Datos categoricos
ME&IIJ.Z&L izaciona se relaciona con la organizacional se relaciona con la Existe relacitn siguificativa enire la i mediante el SPSS.
absc}rhcidn: en =l personal docente de la abs.u};cién: en &l personal docente dz la _]ustt-.’;la flr" mm;ﬂ;ﬁa;ﬁmm
Aszpciacion Peruana Central - Este, en| Ascciacion Peruana Central - Este, en %sm;épﬂ P Cm[;alu- Fete
el peripdo 2017 - II7 gl perindo 2017 - 11 - B
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