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RESUMEN

Las diversas practicas y decisiones organizacionales percibidas como injustas provocan
reacciones negativas de los trabajadores, afectando la relacion con sus superiores, companeros
y la organizacion; de igual forma, cuando son percibidas como equitativas, estas practicas
pueden crear efectos positivos, como el compromiso de los colaboradores. Partiendo de esta
premisa el objetivo principal de esta investigacion fue determinar la relacion entre la justicia
organizacional y el compromiso organizacional en una muestra de trabajadores gerenciales y
administrativos de dos empresas. Para llevar a cabo esta investigacion se realizo un estudio no
experimental transeccional de tipo correlacional. Para medir las variables, se utilizo el
cuestionario de Colquitt (2001) y el cuestionario creado por Meyer & Allen (1997). El
procesamiento y analisis de datos se realizO de manera descriptiva y correlacional. Los
instrumentos fueron aplicados a una muestra de trabajadores del area administrativa de
Empresa A y Empresa B, clasificindolos de acuerdo a los siguientes niveles: gerencial
estratégico, supervisorio y administrativo. Sobre la base de la informacion proporcionada por
20 estudios internacionales previos, se encontr6 una relacion positiva y de intensidad
moderada entre las variables de este estudio. A través de este estudio se logré responder la
interrogante de la investigacion, identificando los niveles de percepcion de las variables de
justicia organizacional segun el modelo de Colquitt, y los perfiles de compromiso
organizacional de acuerdo con el modelo de Meyer & Allen; donde se establecié una relacion
media y positiva entre la percepcion de justicia organizacional y el compromiso

organizacional en las organizaciones que participaron en esta investigacion.

Palabras claves: justicia organizacional, justicia procedimental, justicia distributiva, justicia
interpersonal, justicia informacional, compromiso organizacional, compromiso afectivo,

compromiso de continuidad, compromiso normativo, trabajadores administrativos, gerentes
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INTRODUCCION

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar el grado de
asociacion entre la percepcion de la justicia organizacional y los componentes del compromiso
organizacional de los trabajadores del area administrativa de las empresas participantes. Con
el fin de organizar sistematicamente la informacion, el estudio se divide como se presenta

continuacion.

En el Capitulo I, se desarrolla aspectos vinculados al compromiso organizacional y
justicia organizacional, la relacion de ambas y su importancia, y partiendo de esta
informacion, se le da origen a la pregunta de investigacion, y se establecen los objetivos
general y especificos que se quieren alcanzar con el estudio, y se planteamiento de las

hipotesis.

Seguidamente, en el Capitulo II, se desarrollan las teorias que sustentan Ia
investigacion y que serviran de apoyo para explicar los resultados que se obtengan; en este
Marco Tedrico, se desarrollaran conceptos, modelos, antecedentes de las variables a estudiar y

se abordara la relacion entre las mismas.

En el Capitulo III, se expone el Marco Referencial, el cual presenta informacion
detallada acerca de las empresas de estudio, su mision, vision y situacion, con el proposito de

ubicar al lector en el contexto en el cual se investigara.

Posteriormente, en el Marco Metodologico, el cual conforma el Capitulo IV, se indico
la metodologia a utilizar para llevar a cabo la investigacion, la cual esta basada en una
investigacion de campo en la cual se aplico dos cuestionarios a los trabajadores en las dos
empresas participantes para realizar la recoleccion de datos. Se sefiala unidad de analisis,
poblacion, muestreo utilizado, técnica de recoleccion de datos, procedimiento de recogida de
datos, descripcion de la muestra y procesamiento estadistico de los datos que fueron utilizados

con el fin de darle respuesta a los objetivos planteados

De esta forma se pasa al andlisis estadistico de resultados, donde se presentan los

resultados para la muestra total, la descripcion de la variable y la comprobacion de las

Xl



hipotesis de la investigacion. Consecutivamente, se presenta el contraste de las variables por

empresa y por género, nivel de cargo y nivel de instruccion.

En el capitulo seis, de forma concreta se presenta la discusion de resultados obtenidos
sustentandolos y contrastandolos con investigaciones de diversos autores y dando posibles

explicaciones de la razon de los hechos.

Por ultimo, se recalcan las conclusiones a las que se llegaron con la investigacion y se
presentan una serie de recomendaciones para estudios futuros, y consideraciones a tomar en
cuenta por las empresas. De igual forma, se indica las limitaciones encontradas al momento de

llevar a cabo dicha investigacion.

Xl



CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente, las empresas han buscado mantener o aumentar su ventaja competitiva,
esta es un distintivo fundamental que le permite a la organizacidon crear una posicién para
competir. Porter (1995) asegura que la capacidad de las empresas para competir depende
de las circunstancias locales y sus estrategias. No obstante, depende de las empresas el

aprovechar o no esta oportunidad creando un entorno donde alcancen una ventaja competitiva.

Dunning (1995), sefiala que la comprension de las ventajas competitivas de las
empresas, es clave para la creacion de este entorno, sus efectos en la globalizacion y los
mercados. Sumado a esto Gravinski (2000), menciona que algunos recursos son claves y
estratégicos para obtener la ventaja competitiva. Uno de estos recursos que el autor se refiere

es el recurso humano.

Las organizaciones pueden utilizar el recurso humano para obtener una ventaja
competitiva. Amarakoon, Weerawardena & Verreynnee (2013) sugieren que las empresas
deben llevar a cabo la innovacion de estos recursos, y que los profesionales que realizan las
innovaciones en esta drea como fuentes de ventaja competitiva, no solo deberian participar en
el aprendizaje continuo de su entorno interno y externo, sino también ganar el respeto y la

confianza de las partes interesadas internas.

Cumming & Marcus (1994) alientan que para afadir valor y contribuir con las fuentes
de ventaja competitiva, es importante la visualizacién de la innovacion de recursos humanos
como un camino viable para su funcidon; y que las organizaciones sean mas adaptables,
elasticas y agiles, enfocandose estratégicamente en el desarrollo y retencion de su recurso
humano, con el fin de crear lealtad o compromiso empresarial (Chan, 2004). Y si estos son los
mayores activos de una organizacion, entonces los recursos humanos comprometidos y leales

deben considerarse como una ventaja competitiva de la organizacion.



Nasurdin & Ahmad (2001), afirman que para retener personal en entornos complejos,
las empresas necesitan empleados leales y comprometidos que sean capaces de optimar la
eficiencia de la organizacion y agregar valor a la produccion de la empresa. Los empleados
son los que deciden el mejor enfoque para mejorar la calidad y guiar cualquier esfuerzo para
este fin (Rostamzadeh, Mehri, Chelcheleh & Gholian, 2013). Cuando los empleados estan mas
comprometidos, se convierten en los seguidores mas fuertes de los valores y objetivos de la

organizacion, y desempefian un papel mas activo en la misma (Greenberg, 1997).

De esta manera las organizaciones se enfrentan a un reto, el cual es la creacion y
mantenimiento del compromiso organizacional en sus trabajadores, dado que el mismo ayuda
a analizar la lealtad y vinculacion de los empleados con la organizacion; al momento que se
logra que las personas se comprometan con los objetivos organizacionales se pueden obtener

ventajas sostenibles y duraderas en el tiempo (Bayona, Goiii & Madorran, 2009).

El compromiso podria definirse como el grado de las relaciones y experiencias de un
individuo con un sentido de lealtad hacia la organizacion. Ademas de la lealtad, el
compromiso con la organizacion abarca la disposicion del individuo para extender su esfuerzo,
con el fin de promover la alineacion de los objetivos y valores de la organizacion con de la

persona (Mowday, Steers & Porter, 1979).

Por su parte, el compromiso organizacional se refiere al vinculo que hace que el
trabajador desee permanecer en su trabajo, debido a su motivacion implicita (Gomez,
Santofimio & Segura 2007). Es una fuerza que une a la persona con la organizacion y provoca
comportamientos que son valiosos para la misma (Allen & Meyer, 1990). También, se
entiende como el proceso mediante el cual las metas individuales se alinean al logro de las
metas organizacionales, es decir, la brecha entre lo individual y lo organizacional se va

reduciendo hasta unirse (Meyer & Allen, 1997).

Existe una serie de comportamientos generales que son los idoéneos en la fuerza laboral
de una empresa, los cuales evidencian altos niveles de compromiso con la organizacion. En
primera instancia, Meyer & Allen (1997) afirman que al existir un alto sentido de pertenencia
y compromiso del empleado con respecto al lugar del trabajo, el trabajador presenta bajos

niveles de absentismo y evita actividades que puedan impactar de forma negativa a la



empresa, ya que se siente motivado en participar activamente con las estrategias y decisiones

que impactan de manera positiva a la organizacion.

Meyer & Allen (1997), en el intento por desarrollar ain mas la teoria del compromiso
organizacional, construyeron una tipologia de compromiso que consiste en tres formas
diferentes de compromiso: afectiva, normativa y continuidad. El compromiso organizacional
afectivo, lo definen como un vinculo emocional, identificacion y participacion afectiva hacia
la organizacién. El compromiso de continuidad, denota los costos percibidos asociados a
abandonar la organizacion, y el componente normativo es visto como la obligacion moral de
mantenerse en la organizacion. Los autores, sugirieron que los investigadores pueden
comprender mejor la relacion de un empleado con la organizacion mediante el andlisis de los
tres componentes de forma simultdnea, con lo que en elaboraciones posteriores de este modelo

ha sido conocido como “perfil de compromiso” (Meyer & Herscovitch, 2001).

Ahora bien, es importante considerar que existen diversos elementos que actiian como
predictores del compromiso del empleado con la organizacion, Allen & Meyer (1990)
explican al respecto que la evidencia mas fuerte indica que las experiencias en el trabajo,
particularmente aquellas relacionadas con la satisfaccion de sus necesidades psicoldgicas
(compromiso afectivo), la magnitud y nimero de “inversiones” que el individuo hace en y
para la empresa, la disponibilidad de otras opciones de empleo (compromiso de continuidad) y
la socializacion organizacional (compromiso normativo), son las principales variables
antecedentes del compromiso organizacional. Zangaro (2001) agrega que la comunicacion es

un tema esencial comun a todos estos antecedentes del compromiso organizacional.

En un estudio meta-analitico de los antecedentes, correlatos y consecuencias del
compromiso organizacional, Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnisky (2002) identificaron
una lista de variables clasificables bajo la categoria general de “experiencias en el trabajo”;
entre ellas figura la justicia organizacional. Un creciente nimero de estudios empiricos ha
aplicado la justicia organizacional para examinar las relaciones entre la conducta desviada en

la organizacion, la confianza organizacional y el compromiso organizacional (Demir, 2011).

Segiin Cropanzano & Greenberg (1997), la justicia organizacional se refiere a la

equidad global de la organizacion, al sistema de recompensas y a la imparcialidad percibida de



las acciones de los individuos responsables de implementar el sistema de asignacion de
recompensas. Otros autores, como Bakhshi, Kumar & Rani (2009), describen la justicia
organizacional como la evaluacién personal de una situacion, basdndose en la ética y en la

moral.

En ciencias sociales, el concepto de la justicia organizacional se basa en las
percepciones de los individuos, de tal manera que un acto se considera justo porque alguien
percibe que sea justo. Esto difiere de la perspectiva filosofica en la que un acto se considera
como justo cuando se cumple con un sistema €tico normativo (Nakra, 2014). Los cientificos
sociales hacen hincapi¢ en que la justicia es el factor esencial que facilita la operacion

eficiente de las organizaciones y la propia satisfaccion de los empleados (Greenberg, 1990).

Asi mismo, Beduk & Kiling, (2015), indican que el concepto de justicia organizacional
se basa en el enfoque de la "Teoria de la Equidad" editado por Adams, la cual indica que la
percepcion de justicia organizacional es el resultado de la comparacion que hacen los
empleados de las ganancias y su propio desempefio con los beneficios recibidos por los otros

empleados.

La psicologia organizacional en particular ha validado la idea de que la justicia es
importante en todos los ambientes organizacionales, al observar como esta impacta sobre
diferentes aspectos de la empresa (Mladinic & Isla, 2002). Con esto se refiere a que la
percepcion de justicia organizacional que tengan los trabajadores es importante ya que si ellos
sienten que las acciones se hacen de manera correcta, equitativa y transparente esto generara

un impacto positivo en el compromiso organizacional (Cropanzano et al., 2007).

Como se menciond anteriormente, la justicia afecta, ademés del compromiso,
diferentes aspectos de la empresa, entre esos la productividad de los recursos humanos (Jex,
1991). La injusticia percibida ejerce efectos perjudiciales sobre la moral del equipo de trabajo,
los esfuerzos y la motivacion de los empleados. Por lo tanto, la justicia es clave para la
supervivencia y el sustento del crecimiento y el desarrollo en los empleados y de la

organizacion, que pueden afectar finalmente su productividad (Hoseinzadeh, 2006).

Igualmente, estudios anteriores son consistentes con la declaracion, que el trato justo

de los empleados genera el deseo del empleado de comprometerse con la empresa, mostrando



comportamientos que benefician a la organizacion (Kamaludin, Takdir, Ansir & Mahrani,

2015).

Hasta los afios 90, el muy nutrido cuerpo de investigacion en el campo de la justicia
organizacional identificd tres dimensiones para este constructo, a saber: justicia distributiva,
justicia procedimental y justicia interaccional (Colquitt, 2001). De acuerdo con Niehoff &
Moorman (1993) la justicia distributiva es el grado en que las recompensas se distribuyen de
manera equitativa; la justicia procedimental es el grado en que las personas afectadas por este
tipo de asignaciones, perciben que las mismas se han realizado mediante métodos y directrices
previamente establecidos. Mientras que la justicia interaccional es definida como el trato
interpersonal que la persona recibe mientras los procedimientos son aplicados (Colquitt,
2001).A partir del trabajo de Greenberg, a mediados de los afios ‘90 (Nowakowsky & Conlon,
2005) se diferencio la justicia interaccional en dos dimensiones separadas: la interpersonal y la
informacional. La primera se enfoca en la sensibilidad, cortesia y respeto con las cuales las
figuras de autoridad tratan a los empleados durante la aplicacion de los procedimientos
(Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Yee, 2001);la justicia informacional, se centra en las
explicaciones o informaciones que los encargados de tomar las decisiones les proporcionan a
las personas, que transmiten informacion acerca de por qué se aplicaron los procedimientos de
cierta manera o por qué se distribuyeron los resultados de cierta forma (Nowakowsky &

Conlon, 2005).

La justicia distributiva, procedimental e interaccional tienden a estar correlacionadas.
Ellas pueden ser tratadas de manera significativa como tres componentes de la justicia global
(Ambrose & Arnaud, 2005; Ambrose & Schminke, 2007), y los efectos de los tres

componentes se potencian entre si (Cropanzano, Bowen & Gilliland, 2007).

Citando a Bediik (2011), es necesario el desarrollo de las percepciones de los
empleados sobre la justicia organizacional y sus dimensiones, asi como también el aumento de
su nivel de compromiso con la organizacion. Estas dos cuestiones no deben considerarse por
separado una de la otra. La investigacion indica que las percepciones de justicia
organizacional juegan un papel importante sobre la formacion del compromiso de los
empleados, y los empleados con percepcion positiva sobre la justicia también suelen presentar

un alto nivel de compromiso. Ademas, las percepciones de la justicia organizacional y los
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niveles de compromiso con la organizacion también afectan directamente la productividad

(Rostamzadeh, Mehri, Chelcheleh & Gholian, 2013).

El cuerpo de investigacion que se ha ocupado del estudio de la relacion entre las dos
variables seleccionadas para el presente estudio, es amplio; en el arqueo bibliografico que se
llevo a cabo se han identificado 20 investigaciones dedicadas a la relacion entre la justicia
organizacional y el compromiso organizacional, de las cuales se resumen los aspectos mas

relevantes en la tabla N°1.

Se observa claramente, en los datos de las investigaciones presentadas en la tabla N° 1,
que el modelo de Meyer & Allen (1991) es el mas utilizado para el abordaje de la variable
compromiso organizacional, por considerarse un contenido completo y detallado Por esta
razon, se considera de suma importancia que su modelo sea la base y sustento de la presente

investigacion.

Igualmente, en la misma tabla N° 1 puede observarse variabilidad en cuanto a la
operacionalizacion de la justicia organizacional, con una tendencia a aplicar mas
frecuentemente el modelo de Niehoff & Morman. Solo dos estudios utilizan el modelo, mas
reciente, propuesto por Colquitt (2001), a pesar de que con esta propuesta de cuatro
dimensiones de la justicia organizacional, validada en dos estudios separados realizados por el
mismo Colquitt (2001), algunos autores (Nowakowsky & Conlon, 2005) consideran una
ventaja poder diferenciar con mayor precision los tipos de justicia, para identificar aspectos
del funcionamiento de los procesos y/o el comportamiento de quienes los aplican, que
contribuyan a mejorar las percepciones de justicia. Sobre la base de la ventaja que acaba de

mencionarse, este estudio adoptara el modelo de justicia organizacional propuesto por Colquitt

(2001).
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Tabla N°1: Resumen de estudios previos de la relacién entre justicia organizacional y compromiso organizacional

AUTORES ANO PAIS Medicion VD  Medicion VI Muestra r Pearson
. . Niehoff 223 visitadores  JP/CO .40**
Ali &Jan 2012  Pakistan Porter Morman médicos JDICO 58+
JD/CA 0.41*
Niehoff 102 empleados  JD/CN 0.24*
Beduk &Kilinc 2015  Turquia  Meyer & Allen Morman de varias JP/CA .61
lecherias JP/CN .33**
JI/CA .49*
Niehoff JD/CO .70**
Cheng 2014 Taiwan Mever&Alen o yman  39oempleados o nh gos
de manufactura x
JI/CO .71
) JOICA .56**
Demir 2011 Turquia  Meyer & Allen m:g; 55geehmopt';22°s JOICN 62+
JO/CC .71**
JD/CA 0.33**
. , JD/CC 0.20*
Jamaludin o514 NE Meyer& Allen M"maerl‘lllzr”ce 1 fgv"eff;ﬁ:ﬁg‘f JPICA 34"
JP/CN 41*
JI/CA .36*
. . Morman/Price 30 profesores o
Khan &Rashid 2012  Malasia  Meyer & Allen S JO/CO .65
Muelller universitarios
. 128 empleados o
Kumar et al 2009 India Porter Mom i?lllz:lce facultades de JDICO .91
medicina JP/CO .60*
. Hong Morman/Price 514 pasantes de JP/CO .48***
Loietal 2006 o Meyer&Alen "y cler bufetes  JD/CO .42
. JD/CO .41*
Mahonyetal 2015  USA  Diav JF;?]‘:]' y St Rah"gﬁg"?g”er :ﬁgggfa”rtlzz JPICO 54*
y=hap JIICO .32*
Niehoff JD/CA 0.50*
261 gerentes de o
Mukherjee 2010 India MeyeEiAllen I\P/lr(i)(:?:/lnufemt:» manufactura y IPICA .57
DJ servicios JIICA 54+
JD/CN .51**
JP/CN 42*
JIICN .47*
Nakra 2014 India Meyefg&o Allen colquitt 2001 j:;aesrgﬂ:aggg JDICA 0.46**
JP/CA .68**
JI/CA .56**
JO/CO .67
. . Niehoff 161 empleados o
Nasurdin 2005  Malasya Mowday 79 Morman (PJ) de hotel JP/CO 40
) JD/CO .51**
Olcer 2015  Turquia Meyefgg; Allen ,&'(')‘jg‘; g;ig’:ﬁgiﬁﬁ: JPICO 56+
JI/CO .45**
Niehoff JD/CO .40**
Patrick 2012 India  Porteretal  Morman (PJ) 2251T — JPICO 43
Price Mueller empleados
DJ JO/CO 48**
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AUTORES ANO PAIS Mediciéon VD  Medicion VI Muestra r Pearson
Razaieanetal 2010 Iran Porter et al Beugre 98 129 enfermeras  JO/CO .38**
Savasetal 2015  Turquia Meyefgf‘) Alen Niehoff Morman 283 maestros de 500y 5gu
primaria
JD/CN .42
JP/CN .46**
JI/CN .50**
. Meyer & Allen . 683 empleados  JD/CA 0.39***
Taner et al 2015  Turquia ‘91 Niehoff Morman universitarios  JP/CA 40***
JIICA .44*
JD/CC .08*
JP/CC .09*
JI/CC .09*
Totaward o010 gl Mever&Allen oo uitt2001 440 empleados  JOICO 22+
Nambudiri 91
Thompson Meyer & Allen Morman ‘91 429 empleadps JIICA .43
2005 UK A de R&D en high
&Eron 91 CA JIP tech JP/ICA 38
. 201 empleados
asar &Emhan 2014 Nigeria Porte‘;-OSmnh Niehoff Morman de empresa JO/CO .48*
petrolera

*r significativo al 0.05
**r significativo al 0.01
***r significativo al 0.001
CO: Compromiso organizacional; CA: Compromiso afectivo; CC: Compromiso de continuidad; CN: Compromiso normativo
JO: Justicia organizacional; JD: Justicia distributiva; JP: Justicia procedimental; JI: Justicia interaccional
Fuente: Contreras & Delgado (2016), elaboracidn propia para este estudio

Tomando en cuenta lo anteriormente planteado, resulta de gran interés realizar este
estudio en el contexto venezolano, especificamente en dos sectores industriales a saber:
automotriz y el de alimentos buscando aportar resultados significativos para las empresas que
les permita tomar acciones sobre el establecimiento y/o mejoramiento del compromiso

organizacional.

Entonces, la presente investigacion buscé dar respuesta a la siguiente interrogante:
.Cuadl es la intensidad y direccion de la relacion entre la percepcion de justicia
organizacional y el compromiso organizacional de trabajadores de dos empresas

venezolanas, de la industria automotriz y la industria de alimentos congelados, en el area

Metropolitana de Caracas en el afio 2016?
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OBJETIVOS

Objetivo general

Establecer la intensidad y direccion de la relacion entre la percepcion de justicia
organizacional y el compromiso organizacional en la muestra de trabajadores de dos empresas

localizadas en Venezuela.

Objetivos especificos

1. Determinar la percepcion de justicia organizacional global y de sus cuatro dimensiones
que presentan los trabajadores de la muestra estudiada.

2. Determinar los perfiles de compromiso organizacional que presentan los trabajadores
de la muestra estudiada.

3. Determinar la relacion que existe entre las dimensiones de justicia organizacional y el
compromiso afectivo.

4. Determinar la relacion que existe entre las dimensiones de justicia organizacional y el
compromiso de continuidad.

5. Determinar la relacion que existe entre las dimensiones de justicia organizacional y el

compromiso normativo.
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HIPOTESIS

Después de una revision exhaustiva de los antecedentes de investigacion referentes a la
relacion existente entre la justicia organizacional y el compromiso organizacional, diversos
autores tales como Abasimi, Atindabila & Kwakye-Nuako (2014), Ali & Jan (2012), Bakhshi
et al. (2009), Beduc & Kilinc (2015), Cheng (2014), Demir (2011), Hurtado (2014), Jamaludin
(2008), Khan & Rashid, Loi, Hang & Foley (2006), McFarlin & Sweeney (1992), Mukherjee
(2010),Nakra (2014), Nasurdin & Ahmad (2001), Olcer (2015), Patrick (2010), Rezaiean,
Give & Nasrabadi (2010), Taner, Turhan, Helvaci & Koprulu (2015), Totawar & Nambudiri
(2014), Yasar, Emhan & Ebere (2014), afirman la existencia de una relacion directa y
significativa entre estas dos variables considerando las dimensiones de ambas. Atendiendo
estas conclusiones previas, el presente trabajo de investigacion se plantea las siguientes

hipotesis:

H;:  La percepcidon de justicia organizacional tiene una relacion positiva y fuerte con el
compromiso organizacional.

H,:  La percepcion de justicia organizacional global tiene relacion positiva y fuerte con las
tres dimensiones de compromiso organizacional.

Hi:  La percepcion de justicia organizacional distributiva tiene relacion positiva y fuerte
con el compromiso organizacional.

H4:  La percepcion de justicia organizacional procedimental tiene relacion positiva y fuerte

con el compromiso organizacional.

Hs:  La percepcion de justicia organizacional distributiva tiene relacion positiva y moderada

con el compromiso afectivo y compromiso normativo.

He:  La percepcion de justicia organizacional distributiva tiene relacion baja con el

compromiso de continuidad
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H7;:  La percepcion de justicia organizacional procedimental tiene relacion positiva y

moderada con el compromiso afectivo y compromiso normativo.

Hs:  La percepcidon de justicia organizacional procedimental tiene relacion baja con el

compromiso de continuidad
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

En el siguiente capitulo se presentard la teoria que comprende las variables de la
investigacion, desarrollandose en la primera parte los conceptos de justicia organizacional y la
definiciéon de sus cuatro dimensiones. Posteriormente, se desarrollara la acepcion del
compromiso organizacional y los conceptos relacionados a los componentes del mismo. Por
ultimo, se abordard la relacion entre la justicia organizacional y el compromiso organizacional,

y la de sus dimensiones.

1. Justicia organizacional

La justicia organizacional se refiere a la equidad global de la organizacion en cuanto al
sistema de recompensas y la imparcialidad percibida de las acciones de los individuos
responsable de implementar el sistema de asignacion de recompensas (Cropanzano &

Greenberg, 1997).

Segun Hellriegel & Slocum (2004) el modelo de equidad se fundamenta en la creencia
de que el individuo estd motivado para mantener una relacion justa o imparcial con otros. El
modelo contiene dos suposiciones importantes. La primera es que la gente evalta las
relaciones interpersonales como procesos de intercambio en que los individuos realizan
contribuciones y esperan ciertos resultados. La segunda es que las personas no funcionan en el

vacio.

La justicia tiene que ver con la imparcialidad con que un proceso es utilizado para
llegar a una decision, también se refiere a los procesos por los cuales se asignan beneficios a

los trabajadores (Folger & Greenberg, 1985).
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Adams (1965) ha conceptualizado la justicia al establecer que los empleados
determinan su percepcion de la equidad en el lugar de trabajo mediante la comparacion de su

relacion de entradas o resultados a la de sus compatfieros de trabajo.

La conceptualizacion de la justicia se incorporé en diferentes estudios
organizacionales, con respecto al efecto de las percepciones de justicia en diferentes resultados
relacionados con el trabajo, sobre todo en el ambito de los cambios en la organizacion a gran

escala (Maden, 2007)

El estudio de Colquitt (2001) evidencia un avance en las dimensiones propuestas por
Greenberg 1990 (citado por Hurtado 2014), pues la justicia organizacional se presentan en
cuatro formas: justicia distributiva, justicia procedimental, justicia interpersonal y justicia

informacional.
1.1 Componentes de la justicia organizacional

Akanbi (2013) Afirma que la justicia organizacional se refiere a la percepcion de la
equidad de las personas en las organizaciones, lo cual consiste en la percepcion de como se
toman las decisiones sobre la distribucion de resultados (justicia distributiva) y la equidad
percibida de esos resultados a si mismos (como se estudid en la teoria de la equidad)
(Greenberg & Baron, 2003). Equidad en general ha sido conceptualizada en términos de
equidad percibida y operacionalizado como un constructo de tres dimensiones: la justicia
distributiva, justicia procedimental y justicia interaccional (Wat & Shaffer, 2005). La palabra

equidad connota sentimientos de bueno, justo, correcto e imparcial (Weller 1995).

Segin Niehoff & Moorman (1993) la justicia distributiva es el grado en que las
recompensas se distribuyen de manera equitativa; y la justicia procedimental es el grado en
que las personas afectadas por las decisiones de asignacion de ellos perciben que ha sido

hecha de acuerdo con los métodos y directrices justas.

Asi mismo, en el modelo tradicional de la justicia, los individuos también son sensibles
a la justicia interaccional, a la equidad del trato que se recibe durante el anuncio de

procedimientos. Los investigadores generalmente estdn de acuerdo en que hay dos
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dimensiones de la justicia interaccional: la sensibilidad interpersonal y las explicaciones (Bies

& Shapiro, 1988).

Tomando en cuenta el estudio de Colquitt (2001), se definieron las cuatro dimensiones

de la justicia organizacional como:

- Justicia distributiva. se refiere a la percepcion de justicia en los resultados que un
individuo recibe de la organizacion. Los resultados pueden ser distribuidos sobre la
base de la igualdad, necesidad o aporte y los individuos determinan la equidad de

la distribucioén a través de la comparacion con los demas (Colquitt, 2001).

Cropanzano, Bowen & Gilliland (2007) sefialan que la justicia distributiva tiene
tres componentes: ¢ Igualdad: distribucion basada en la igualdad de oportunidades
para todos los trabajadores. * Necesidad: distribucion de acuerdo con la necesidad
individual de cada trabajador. « Equidad: distribucion basada en la comparacion
entre lo que un trabajador aporta y lo que obtiene, en comparacion con lo que otros

aportan y lo que otros obtienen.

- Justicia procedimental: Se refiere al grado en el que los procesos y procedimientos
utilizados para la toma de decisiones y de asignacion de recursos son percibidos
como justos. Es la percepcion de los participantes sobre la imparcialidad de las
normas y procedimientos que regulan un proceso. Entre los principios tradicionales
son la imparcialidad, la voz o la oportunidad de ser escuchado, y motivacion de las

decisiones. (Colquitt, 2001).

De acuerdo con Cropanzano, Bowen & Gilliland (2007), la justicia procedimental
se refiere a la idoneidad (en términos de equidad) de los procesos de asignacion de
recursos, beneficios y resultados a los trabajadores, teniendo como principales
componentes, la consistencia, libre de sesgos, precision, representacion de todos

los interesados, correccion y ética.
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- Justicia interpersonal: refleja el grado en que las personas son tratadas con
cortesia, respeto y dignidad por las autoridades, implicados en la ejecucion de

procedimientos o en la determinacion de resultados (Colquitt, 2001).

- Justicia informacional, se centra en las explicaciones dadas a las personas para
transmitir informacion acerca de por qué se utilizaron procedimientos de cierta

manera o por qué se distribuyeron los resultados de cierta forma (Colquitt, 2001).

1.2 Antecedentes de la justicia organizacional

En esencia, la presuposicion de la que parten los investigadores que sustentan el valor de la
justicia organizacional es que si los empleados creen que estan siendo justamente tratados, esa
creencia hara que mantengan actitudes positivas hacia el trabajo, los jefes y supervisores y la
misma organizacion; en cambio, si consideran que estan siendo injustamente tratados, tal
percepcion terminara generando tensiones, sentimientos de insatisfaccion y desmotivacion (De
Boer, Bakker, Syroit & Schaufeli, 2002), que se traduciran en falta de productividad,

disminucién de la calidad del trabajo y ausentismo (Wayne, Shore, Bommer & Tetrick, 2002).

En paralelo a las discusiones de orden teorico-conceptual en torno a la definicion del
constructo y de la especificacion de sus multiples dimensiones, la investigacion en el area se
ha dirigido preferentemente a la busqueda de sus principales antecedentes y consecuentes.
Rodriguez, Martinez & Sanchez (2015), indicaron que dentro de los principales antecedentes
se han incluido factores macrosistémicos, tales como la cultura nacional y la cultura
organizacional, unificado en los sistemas de gestion, en las politicas y en las practicas
organizacionales. En cuanto a los consecuentes, los autores indican que engloban
prioritariamente a las respuestas actitudinales, afectivas y comportamentales orientadas sea a
un resultado especifico o al trabajo propiamente dicho, sea al supervisor o a la organizacion

como un todo.

Hay revisiones meta-analiticas que ofrecen un resumen cuantitativo de las relaciones que
se han documentado entre la justicia y una variedad de resultados. Uno de ellos resumio los

resultados de 242 muestras independientes que se encontraron en 183 articulos publicados
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entre 1976 y 2001 (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001). Otro, resumio los

resultados de 190 muestras encontradas en 153 articulos publicados entre 1979 y 2001

(Cohen-Charash &Spector, 2001) (Ver tabla N° 2)

Tabla 2: Los resultados de los enfoques de los Meta-Analisis en Cohen- Charash & Spector (2001) y Colquitt et al.

(2001).

Cohen- Charash & Spector,

Colquitt et al.

Practicas de la organizacion y resultados
- Voz, comunicacién, apoyo organizativo,
aumento de sueldo, la satisfaccion del
resultado, procedimientos afirmativos
relacionados con la accién, negatividad del

resultado.

Satisfaccion del resultado

Caracteristicas del perceptor (demografia y personalidad)
- Edad, sexo, raza, educacion, tenencia,

salario, autoestima.

Caracteristicas del perceptor no examinada

Rendimiento en el trabajo
- Desempefio en el trabajo, conducta civica
en las organizaciones.
- Altruismo, conciencia, conducta civica

individual y global.

Desempefio
Conducta civica individual

Conducta civica global

Retiro

Reacciones negativas

Comportamiento en el trabajo contraproducente y retiro

- Conflicto

Evaluacion de la autoridad: Agente de referencia.

Reacciones hacia los resultados, la organizacion y el lider /
supervisor.

- Satisfaccion laboral, satisfaccién con el
pago, satisfaccion con el supervisor,
satisfaccién con la gestion, satisfaccién con
el sindicato, satisfaccion con las
evaluaciones de desempefio, satisfaccion
con las tareas, satisfaccion intrinseca y
extrinseca, compromiso afectivo,
compromiso de continuidad, compromiso
normativo, confianza, emociones negativas,

intercambio lider-miembro, intenciones de

Confianza
Satisfaccion laboral

Compromiso Organizacional
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rotacion, intenciones de recomendacion

Tomado de Nowakowski & Conlon (2005)

Mientras que los dos estudios se basan en muchos de los mismos articulos para sus
analisis, es importante tener en cuenta que Colquitt et al. (2001) conceptualiza la justicia
mediante el modelo de cuatro factores, mientras que Cohen-Charash & Spector (2001)
utilizaron el modelo de tres factores. Ademas, los autores tratan resultados de la organizacion
de manera diferente, Colquitt et al. (2001) se centran en once categorias amplias de resultados,
mientras que Cohen-Charash & Spector (2001) profundizan en ocho categorias de los

resultados con bastante mas detalle.

Los resultados del enfoque de los dos estudios de meta-anélisis sirven como "vara de
medir", para dar cierto grado de certeza, la fuerza de la relacion entre las variables. Colquitt et
al. (2001) demostraron que la justicia distributiva tenia una fuerte correlacion con la
satisfaccion del resultado CCS (0.58) C (0.52), la satisfaccion laboral CCS (0,39) C (0,46), el
compromiso organizacional CCS (0,37) C (0,42), la confianza CCS (0,43) C (0,48), y la
evaluacion de agente de referencia CCS (0,58) C (0,53) . Se observaron correlaciones
moderadas entre la justicia distributiva y la evaluacion de autoridad CCS (0,28) C (0,30),
comportamientos de ciudadania organizativa dirigida a la organizacion C (0.20) y las

reacciones negativas CCS (0,24) C (0,26).

Asi mismo, Colquitt et al. (2001) y Cohen-Charash & Spector (2001) observaron una
fuerte relacion entre la justicia procedimental y la satisfaccion del resultado CCS (0,45) C
(0,40), evaluacion de agente de referencia CCS (0,52) C (0,56), la confianza CCS (0,48) C
(0,52), la satisfaccion en el trabajo CCS (0,40) C (0,51), y el compromiso de la organizacioén
CCS (0,43) C (0,48). Por ultimo, se explor6 la relacion entre la justicia interactiva (o la justicia

interpersonal y de informacion) con el mismo conjunto de resultados.

Nowakowski & Conlon (2005) profundizaron en su investigacion, lo actores que moderan
los juicios de justicia, factores contextuales o ambientales y factores individuales, propuesto
por Gilliland & Steiner (2001). Los autores indican que los factores contextuales pueden
incluir, la industria y normas laborales; normas culturales; estructura organizacional;
definicion del rol; favorabilidad en los resultados y compromiso organizacional; sensibilidad

interpersonal y la validez de informacion; la confianza de las autoridades y la incertidumbre;
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objetivo de la culpa por el trato injusto; voluntariedad de asociacion. Y los factores
individuales contienen, trabajo individual/ seleccion del individuo; auto-eficacia; grupo
protegido; género; personalidad; distancia de poder; cambio de ideologia; preocupacion por el
control y la posicion; sensibilidad de la justicia ocurrida; sensibilidad del valor; retraso de la

gratificacion.

Nowakowski & Conlon, (2005) sefialaron la importancia de tener en cuenta los factores,
pues los individuos que no son uniformemente satisfechos con los resultados injustos, confian
menos en los supervisores, son mas propensos a retirarse de la organizacion, o mas aptos para
proporcionar evaluaciones mas bajas de las autoridades, simplemente se debe a la experiencia
de la injusticia distributiva. Por ejemplo, en términos de las relaciones fuertes reportados por
los meta-analisis que vinculan la justicia distributiva y la satisfaccion del resultado, el impacto
de los resultados injustos puede ser mitigado por la sensibilidad interpersonal, el respeto, y la

provision de informacion valida.

Ademas, los mismos autores sefialan, que los resultados entre la relacion de la justicia
procedimental y las demas variables, tenian un impacto en las reacciones de los empleados
hacia la organizacion, es decir, en la confianza, el compromiso, y las evaluaciones de la
organizacion. Los individuos cuando perciben injustica procedimental, automéaticamente
confian menos en los supervisores, mas propensos a retirarse de la organizacion, o mas

probablemente a proporcionar evaluaciones mas bajas de las autoridades.

Por otra parte, basdndose en los resultados del meta-analisis de Colquitt et al. (2001) y
Cohen-Charash & Spector (2001), indicaron que hay una fuerte relacion entre la justicia
informacional e interpersonal con la evaluacion de la autoridad y evaluacion de la
organizacion, indicando que, cuando el individuo percibe que la informacién dada por los
supervisores no es clara y el trato dado no es basado en el respeto y dignidad, el colaborador

evaltie de forma negativa a sus supervisores y a la organizacion; y pierda la confianza.

2. Compromiso organizacional

Mowday, Steers & Porter (1979) indican que el compromiso organizacional es la

fuerza de la participacion del empleado con la empresa. Sefialan que es la congruencia entre
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las metas individuales y organizacionales: estan contenidas en este grupo aquellos
planteamientos orientados dentro del compromiso actitudinal, caracterizadas por considerar
que hay compromiso organizacional cuando se evidencia una fuerte creencia y aceptacion de
los valores de la organizacion, la disposicion a ejercer considerablemente un esfuerzo a favor
de la organizacion y un fuerte deseo de permanecer en calidad de miembro en la misma
(Mowday, Porter & Steers, 1992). Entonces, el compromiso se demuestra a través de la
congruencia entre los objetivos personales y organizacionales, y los valores (Buchanan, 1974)
o mediante un intercambio de comportamiento para las recompensas valoradas (Meyer &

Allen, 1984).

Otra area importante de estudio con respecto al compromiso con la organizacion ha
sido el examen de sus antecedentes (Luthans, Back, & Taylor, 1987) y consecuencias (Blau &

Boal, 1989).
2.1 Componentes del compromiso organizacional:

Meyer & Allen (1991) definieron el compromiso como un estado psicolégico que une a la
persona con la organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a la decision para
continuar o dejar la organizacion. Estos autores plantearon una division del compromiso en

tres componentes: afectivo, de continuidad y normativo.

El compromiso afectivo, se refiere a los vinculos emocionales que las personas forjan con
la organizacion al percibir la satisfaccion de sus necesidades (especialmente las psicoldgicas)
y expectativas; por ende, disfrutan de su permanencia en la organizacion. También, McMahon
(2007) la describe como el grado en el que una persona se identifica con, se esta involucrado

en, y goza de la pertenencia en una organizacion.

En el compromiso de continuidad (necesidad) es muy posible que la persona evalte las
inversiones en tiempo y esfuerzo que perderia en caso de dejar la organizacion, o sea, los
costos (financieros, fisicos, psicoldgicos) en los cuales se incurriria al retirarse, o las pocas
posibilidades para encontrar otro empleo. Es decir, los empleados con este tipo de
compromiso permanecen a una organizaciéon por necesidad. Se refleja aqui un aspecto
calculador, pues se refiere a la prosecucion de inversiones acumuladas y resultantes de la

pertenencia a la organizacion y que dejarla resulta cada vez mas costoso.
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El compromiso normativo, implica un sentimiento de obligacion moral de seguir

trabajando para una organizacioén. Se encuentra la creencia en un sentido moral en la lealtad a

la organizacion, quizd por recibir ciertas prestaciones (capacitacion o pagos de becas o

servicios educativos) convenientes, se crea un sentido del deber proporcionar una

reciprocidad.

En ese mismo orden de ideas, Meyer & Allen (1997), conceptualizaron los tres

componentes del compromiso organizacional de la siguiente manera:

Compromiso afectivo: apego emocional, implicacion e identificacién de las personas

con la empresa. En este sentido, los empleados con fuerte compromiso afectivo se

mantienen en la organizacion porque asi lo desean y lo sienten.

Apego individual basado en afectividad y emotividad al grupo (Meyer & Allen,
1997).

La persona conecta su identidad con la organizacion por una actitud o una
orientacion a la misma (Meyer & Allen, 1997).

Proceso en donde se integran y se vuelven mdas congruentes las metas de la
organizacion y las de los individuos (Meyer & Allen, 1997).

La fuerza relativa de la identificacion de un individuo y la involucracidon con

una organizacion en particular (Meyer & Allen, 1997).

Compromiso de continuidad: conciencia de los costos asociados con irse de la

organizacion. Los empleados se mantienen en la empresa porque lo necesitan.

Beneficios relacionados con la continuacion de la participacion y los costos
asociados con dejar la organizacion (Meyer & Allen, 1997).

Tendencia a afiliarse en lineas de actividad consistentes por la percepcion de los
costos de no hacerlo (quiebre en relaciones interpersonales, busqueda de

empleo, pérdida de beneficios) (Meyer & Allen, 1997).

Compromiso normativo: sentimiento de obligacion de continuar trabajando. Cuando

los empleados tienen un nivel alto de compromiso normativo se mantienen en la

organizacion porque sienten del deber de hacerlo.

Comportamiento socialmente aceptado que excede en expectativas formales y

normativas relevantes al objetivo del compromiso (Meyer & Allen, 1997).

25



- Totalidad de presiones normativas internalizadas, para actuar de tal forma que
se consigan las metas e intereses de la organizacién (Meyer & Allen, 1997).

- El empleado comprometido considera moralmente correcto mantenerse en la
compaiiia con el deseo de ofrecer reciprocidad por haber recibido satisfaccion

que le haya dado la organizacion a través del tiempo (Meyer & Allen, 1997).

Los autores Meyer & Allen (1991), llegaron a la conclusién de que lo mas apropiado
era definir las variables del compromiso, como componentes mas que como tipos, ya que
pueden coexistir y se podria reflejar al mismo tiempo diferente grados de los mismos por parte

del empleado.

2.2 Antecedentes del compromiso organizacional

Meyer & Allen (1991), establecieron que un individuo puede de igual forma experimentar
compromiso organizacional basandose en: un apego emocional, un sentimiento de obligacion
con la organizacion o por la percepcion de que los costos asociados con dejar a la organizacion
son muy altos. Estos componentes del compromiso organizacional (afectivo, normativo y de
continuidad) consiguen desarrollarse por diferentes causas, y puede generar diferentes

consecuencias actitudinales y/o conductuales (Jaros, 1995)

El compromiso puede ser caracterizado por al menos tres factores (1) una fuerte creencia
en la aceptacion de los objetivos y valores de la organizacién; (2) una disposicion a ejercer un
esfuerzo considerable en nombre de la organizacion; y (3) un fuerte deseo de mantener

membresias en la organizacion (Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974)

Por otra parte, hay factores que determinan o influencian en el compromiso
organizacional. DeCotiis & Summers (1987), clasificaron los factores que determinan el
compromiso organizacional en dos grandes categorias: caracteristicas individuales, y

caracteristicas organizacionales.

Asi mismo, Steers (1977) sugiere un modelo (Figura) que examina las determinantes del
compromiso organizacional, y sefiald que las principales influencias se pueden encontrar en el
trabajo, y el medio ambiente. Estas influencias las agrupd en tres categorias principales,

aspectos personales y de trabajo, y experiencias de trabajo. Para este autor las caracteristicas
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personales constan de aquellas variables que definen el individuo; se ha demostrado estar
relacionada con las necesidades de logro, la educacion y la edad. Este tltimo ha sido un
predictor positivo del compromiso por una variedad de razones. A medida que la edad de los
trabajadores aumenta, las opciones alternativas de empleo disminuyen en general, por lo que
sus trabajos actuales lucen mas atractivos (Mathieu & Zajac, 1990). Ademas, las personas
mayores pueden tener un mayor compromiso con sus organizaciones, ya que tienen una
inversion mas fuerte y una mayor historia con las organizaciones que los trabajadores mas

jovenes (Dunham, Grube & Castafieda, 1994).

Con respecto a las caracteristicas del trabajo, Steers (1977) sugiere que probablemente
pueden influenciar a otras respuestas afectivas, como la satisfaccion en el trabajo (Stone &
Porter, 1975); el compromiso se veria influenciado por la identidad con la tarea, oportunidades

de interaccion social, y la cantidad de retroalimentacion proporcionada en el trabajo.

Por ultimo, a partir de la obra de Buchanan (1974), el modelo sugiere que el compromiso
se ve influenciada por la naturaleza y la calidad de las experiencias de trabajo de un empleado
durante su permanencia en una organizacion. Las experiencias de trabajo son vistas como una
fuerza importante de socializacion y como tales representan una influencia importante. Las
experiencias que se han encontrado para influir en el compromiso organizacional incluyen
actitudes de grupo hacia la organizacion (Buchanan, 1974); la fiabilidad y la confianza de la
organizacion (Hrebiniak, 1974); percepciones de inversion personal y la importancia personal
que se le da una organizacion (Buchanan, 1974); y las recompensas o la realizacion de las

expectativas (Grusky, 1966).

27



Figura 1: Modelo de Steers (1977)

Caracteristicas personales

(Necesidad de logro, edad, Resultados
educacion) -Deseo de permanecer
. -Intencion de permanecer
Caracteristicas del trabajo Compromiso
Organizacional -Asistencia
(Identidad con la tarea, interaccion
opcional, retroalimentacion) -Retencion de empleados

-Realizacion del trabajo

Experiencia laboral

(Actitudes de grupo, fiabilidad de
la organizacion, significado
personal)

Modelo de los antecedentes y consecuencias del compromiso, DeCotiis & Summers

(1987)

Las caracteristicas personales o individuales, estan relacionadas con las variables
demograficas (edad, género, nivel de instruccion), expectativas y valores. Las caracteristicas

individuales son factores intrinsecos dificiles de ser manipuladas (Flores & Rodriguez, 2006).

Al igual que el modelo de Steers (1977): DeCotiis & Summers (1987) indicaron que el
compromiso organizacional ha sido positivamente relacionado con la edad, con el género y
con la antigiiedad en la empresa, mientras que la relacion con el nivel de instruccion suele ser

baja y negativa (DeCotiis & Summer, 1987).

En cuanto al género, las mujeres han reportado mas compromiso con sus organizaciones
que los hombres (Mathieu & Zajac, 1990). Este hallazgo con frecuencia se atribuye al hecho
de que las mujeres tienen que superar mas obstaculos que los hombres para lograr la
membresia en una organizacion (Grusky, 1966). El esfuerzo adicional necesario para entrar en

una organizacion puede reflejarse en un mayor compromiso por parte de las empleadas.
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El estado civil también se ha encontrado estar relacionado con el compromiso, pues las
personas casadas tienen mayor compromiso con sus organizaciones (Mathieu & Zajac, 1990).
Esta relacion se explica porque las personas casadas tienen mayores cargas financieras y
responsabilidades familiares, lo que aumenta su necesidad de permanecer con la organizacion

en comparacion con sus homologos solteros (Angulo & Perry, 1983).

Las caracteristicas organizacionales u situacionales, son aquellas condiciones dadas en
el ambiente del trabajo, provistas directa o indirectamente por la organizacion (oportunidades
de promocidn, remuneracion, caracteristicas de la tarea, e involucracion social). La interaccion
subordinado- supervisor aumentara el compromiso organizacional (DeCotiis & Summer,
1987), varios estudios han examinado el impacto en la calidad de esta relacion, y todos los
estudios reportaron una relacion estadisticamente significativa y positiva entre ambas variables

(Kinicki & Vecchio, 1994).

A medida que la composicion de la fuerza laboral cambia, las empresas ofrecen mejores
beneficios, recalcando el apoyo a los trabajadores, para mantener a los empleados en la
organizacion y al ofrecer un espacio y trabajo gratificantes, la organizacion mejorara el

desempefio de sus trabajadores (Flores & Rodriguez, 2006).

La teoria del procesamiento de informacién social sugiere que las actitudes del trabajador
son construidas por medio de la interaccion social con los demés individuos, en el lugar del
trabajo, determinadas por las caracteristicas individuales o caracteristicas objetivas de la tarea

(Salanick & Pfeffer, cp. Glisson & Durick, 1988).

En lo referente a las caracteristicas organizacionales o la experiencia organizacional,
tienen incidencia directa con el compromiso organizacional, pues se han reportado
correlaciones significativas, dando a entender que a medida que un individuo siente que la
organizacion llena sus principales expectativas y les satisface sus necesidades primordiales, se
ve vinculado a su organizacion (Meyer & Allen, 1997). El concepto de compromiso
organizacional sugiere un proceso de crecimiento y desarrollo mediante el cual el individuo
percibe que sus valores y metas son consistentes con los de la organizacién y por ende se

involucrara con su rol organizacional en servicio de las metas (DeCotiis & Summer, 1987).
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Modelo de los antecedentes de compromiso organizacional, definicion tridimensional.

Dunham, Grube & Castafieda (1994).

Ademas del modelo de antecedentes y consecuencias del compromiso organizacional
disefiado por DeCotiis & Summer (1987), Dunham, Grube & Castafieda (1994), plantearon un
modelo mas especifico de los antecedentes del compromiso organizacional basandose en la

definicion tridimensional de Meyer & Allen (1991).

Dunham et. al (1994), basandose en los estudios del compromiso organizacional y en la
variedad conceptual y operacional que presenta cada una de las tres dimensiones del
compromiso, concluyeron que cada uno de los componentes puede ser determinado por

diferentes antecedentes:

- Antecedentes de compromiso afectivo, aquellas caracteristicas percibidas de
autonomia en la tarea, significado de la tarea, diversidad de las habilidades,

apoyo del supervisor, dependencia organizacional, edad, antigiiedad.

Siguiendo el mismo orden, segin Meyer & Allen, (1997) existen varios
estudios que han analizado las variables antecedentes del compromiso afectivo.
La amplia gama de variables que han sido examinadas se pueden clasificar de la
siguiente manera: caracteristicas organizacionales, caracteristicas de la persona

y experiencia laboral.

- Antecedentes de compromiso normativo, la evidencia sugiere que este
componente se desarrolla en los primeros procesos de socializacion, en la
consistencia de la mision de la organizacidon con los valores culturales, en fin,
en el contrato psicoldgico (Dunham et. al, 1994). El componente normativo del
compromiso organizacional ha sido poco estudiado, pero se ha encontrado que
esta relacionado positivamente con el apoyo del supervisor y compafieros, pero
en un menor grado que la relacidon que existe con el compromiso afectivo.

- Antecedentes del compromiso de continuidad, en el componente calculador del
compromiso organizacional, por definicion prevalecen las -caracteristicas
organizacional (Meyer & Allen, 1991). Entre los tipos de inversion individual

que podrian influir en la decision de dejar la organizacidon se encuentran las
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recompensas dinerarias, estatus y seguridad en el trabajo. El compromiso de
continuidad presenta dos subdivisiones en este modelo, sacrificio personal y

alternativas.

La nocion de inversiones, en parte, se basa en la teoria de Becker (1960) sobre
el compromiso. Este autor sostuvo que el compromiso es un curso de resultados
de las acciones de la acumulacion de apuestas laterales que toma una persona.
El autor se refiere a apuestas laterales como las acciones que vinculan a una
persona para un determinado curso de accion en virtud del hecho de que algo se

pierde si €l o ella suspenden una actividad.

3. Relacion entre la justicia organizacional y el compromiso organizacional, y sus

dimensiones

El meta-analisis sobre justicia organizacional elaborado por Colquitt, et al (2001)
evidencia que las dimensiones de justicia organizacional estan relacionadas entre si y con otras
variables como la conductas de ciudadania organizacional, satisfaccion laboral, el retiro, el

rendimiento y el compromiso organizacional.

Colquitt, et al (2001) concluyen que algunos estudios sostienen que la justicia
procedimental tiene una relaciéon mas fuerte con el apoyo de las instituciones que la justicia
distributiva y la justicia interaccional; mientras que otras investigaciones han encontrado una
relacion mas fuerte entre la justicia distributiva y el compromiso organizacional que la justicia

procedimental.

En los estudios realizados sobre la relaciéon de la justicia distributiva y la justicia
procedimental sobre otras variables relacionadas con el trabajo, McFarlin & Sweeney (1992)
concluyeron que la justicia distributiva tiende a ser un predictor mas fuerte de los resultados
personales que la justicia procedimental La imparcialidad de los procedimientos de una
empresa puede tener un mayor impacto en el compromiso organizacional que la imparcialidad

de los resultados personales que los trabajadores reciben.

En su patron, presentaron la interaccion del compromiso organizacional, mostrando

que aunque los empleados sentian los procedimientos justos, tendian a tener mayor
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compromiso que aquellos que sentian los procedimientos injustos. Cuando la justicia
procedimental es baja, el compromiso varia considerablemente en funcion de la justicia
distributiva; y cuando la justicia procedimental es alta, el compromiso organizacional varia

poco en funcion de la justicia distributiva (Figura 2).

o
s -~ Justicia procesal alta

3 170 . X
- PO p——
rEanzaciona / Justicia procesal baja
6.3

Justicia distributiva

Figura 2: Efectos interactivos de la justicia distributiva y procedimental sobre el compromiso organizacional

Tomado de McFarlin & Sweeney (1992).

Igualmente, Nasurdin &Ahmad (2001), hallaron una correlacion moderada entre
justicia procedimental y compromiso organizacional (r=0,45), por lo tanto concluyeron que la
dimension procedimental es un importante determinante del compromiso organizacional de los

empleados.

En esta misma linea, Loi, Hang-yue & Foley (2006), encontraron en su investigacion
sobre la vinculaciéon de las percepciones de justicia de los empleados al compromiso
organizacional, que las variables justicia procedimental y justicia distributiva se relacionan
positivamente con el compromiso organizacional, siendo las correlaciones 0,48 y 0,42

respectivamente.

En la investigacion de Jamaludin (2008) se revela que la justicia procedimental tiene
una relacion moderada con el compromiso afectivo (0,34) y el compromiso normativo (0,41).
También, entre las relaciones moderadas se encuentra la correlacion entre la justicia

distributiva y compromiso afectivo (0,33); y la justicia interaccional y compromiso afectivo
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(0,36). Sin embargo, se encontrd6 una correlacion baja entre la justicia distributiva y el

compromiso de continuidad (0,20).

En un intento por explicar la relacién entre justicia organizacional y compromiso
organizacional, Bakhshi et al. (2009) llevaron a cabo un estudio donde exploran esta relacion
utilizando una muestra de campo, consistiendo en 128 empleados de una universidad de
medicina. El andlisis de regresion de los datos obtenidos indicaron que la justicia distributiva
se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional (0,91).
Sin embargo, la justicia procedimental no presentd correlacion significativa con la satisfaccion

laboral (0,11) pero si se correlacion6 positivamente con el compromiso organizacional (0,60).

También, en el trabajo de Mukherjee (2010), arrojo correlaciones altas entre la justicia
distributiva y el compromiso afectivo (0,50); entre la justicia procedimental y compromiso

afectivo (0,57); y entre la justicia interaccional y compromiso afectivo (0,54).

Patrick (2010), en su estudio indica la existencia de una relacioén positiva significativa
entre la justicia organizacional y el compromiso organizacional (0,48). Asi mismo, las
dimensiones justicia distributiva y justicia procedimental, se correlacionaron positivamente
con el compromiso organizacional, siendo dichas correlaciones 0,43 y 0,40 respectivamente.
Del mismo modo, Rezaiean, Give & Nasrabadi (2010), encontraron una relacion moderada

entre el compromiso organizacional y la justicia organizacional (0,38).

El estudio de Demir (2011), indica que la justicia organizacional se correlacion6 alta y
positivamente con el compromiso de continuidad (0,71), compromiso normativo (0,62) y

moderada y positivamente con el compromiso afectivo (0,56).

Por otra parte, Ali & Jan (2012) muestran en su investigacion que la correlacion entre
la justicia distributiva y el compromiso organizacional es significativa y alta (0,58). En otras
palabras, aquellos empleados que tenian alta percepcion de justicia distributiva estaban
altamente comprometidos con la organizacion. Asi mismo, la correlacion entre la justicia
procedimental y compromiso organizacional fue significativa y moderada (0,396) mostrando
que el compromiso de los empleados hacia su organizacion aumenta con el aumento de la

percepcion de la justicia procedimental.
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Nakra (2014), evidencia en su estudio una correlacion significativa y positiva entre
justicia organizacional y compromiso organizacional (0,67) y madas especificamente entre
justicia procedimental y compromiso afectivo (0,68). Asi mismo, relaciones moderadas entre
justicia distributiva y compromiso normativo (0,51), entre justicia procedimental y
compromiso normativo (0,42), entre justicia interaccional y compromiso normativo (0,47),
entre justicia distributiva y compromiso afectivo (0,46), y entre justicia interaccional y

compromiso afectivo (0,56).

De esta misma forma, Cheng (2014), indica que las construcciones de la justicia
distributiva, procedimental e interaccional se relacionan significativa y positivamente con el

compromiso organizacional, siendo las correlaciones 0,70; 0,69 y 0,71 respectivamente.

Abasimi, Atindabila & Kwakye-Nuako (2014), hallaron en su investigaciéon que la
justicia procedimental percibida tuvo una correlacion débil y no significativa con el
compromiso afectivo y normativo. Igualmente, entre la justicia procedimental percibida y
compromiso de continuidad hubo una correlacion débil (0,10). De igual forma, Totawar &
Nambudiri (2014), indicaron en su investigacion que la relaciébn entre la justicia

organizacional y compromiso organizacional era débil (0,22).

En cambio, Hurtado (2014), en su investigacion encontr6 una correlacion positiva entre
la percepcion de justicia organizacional y compromiso organizacional (0.36). Ademas, para el
caso de las dimensiones de justicia y su relacion con las dimensiones del compromiso, se halld
correlacion positiva entre justicia distributiva y compromiso afectivo (0.38); justicia
distributiva y compromiso normativo (0.33); justicia procedimental y compromiso afectivo
(0.40); justicia procedimental y compromiso normativo (0.23); justicia informacional y
compromiso afectivo (0.27); justicia informacional y compromiso normativo (0.22); justicia

interpersonal y compromiso afectivo (0.38); justicia interpersonal y compromiso normativo
(0.30).

Yasar, Emhan & Ebere (2014) hallan relacién moderada entre la justicia organizacional
y el compromiso organizacional (0,48), demostrando asi, que la justicia organizacional tiene

impacto sobre el compromiso organizacional.
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En el estudio de Bediic & Kilinc (2015) se evidencia que cada dimension de justicia
organizacional tenian relacion significativa positiva con el compromiso afectivo. Las
relaciones moderadas se encontraron entre el compromiso con la justicia distributiva (r=0,41),

procedimental (r=0,61), y justicia interaccional (r=0,49).

Khan & Rashid (2015), en su investigacion hecha a académicos de instituciones de
educacion superior privadas en Malasia, encontraron una correlacion positiva y significativa

entre justicia organizacional y compromiso organizacional (0,55).

De una manera mas especifica Olcer (2015), estudia la relacion de las dimensiones de
la justicia organizacional y el compromiso organizacional, encontrando una correlacion
significativa y positiva entre justicia distributiva y compromiso organizacional (0,51), y
justicia procedimental y compromiso organizacional (0,56). Asi como también, evidencia una

relacion moderada entre justicia interaccional y compromiso organizacional (0,45).

Finalmente, otros autores como Taner, Turhan, Helvaci & Kopriilii (2015), hallaron en
su investigacion sobre el efecto de la percepcion de liderazgo y justicia organizacional sobre el
compromiso organizacional. Una correlacion alta, se encuentra en la relacion de la justicia
interaccional y el compromiso normativo (0,50). Entre las correlaciones moderadas estd la
relacion entre la justicia distributiva y el compromiso normativo (0,42); la justicia
procedimental y compromiso normativo (0,46); la justicia distributiva y compromiso afectivo
(0,39); la justicia procedimental y compromiso afectivo (0,40);y entre justicia interaccional y
compromiso afectivo (0,44). Dentro de las correlaciones muy bajas estd la relacion de la
justicia distributiva y compromiso de continuidad (0,08); la justicia procedimental y
compromiso de continuidad (0,09); y entre la justicia interaccional y el compromiso de

continuidad (0,09).
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CAPITULO I1I

MARCO REFERENCIAL

A continuacion se presenta la descripcion de las dos empresas que han decidido
colaborar, permitiendo la aplicacion a sus empleados de los instrumentos para medir la
percepcion de la justicia organizacional y sus dimensiones y los niveles de compromiso

organizacional y sus tipos.
Empresa A

Empresa venezolana, surge en los afios setenta, en los cuales su fundador logra
germinar la idea de dirigir por si mismo una industria. Se funda en 1971, posicionandose como
empresa pionera en alimentos congelados, tanto en Venezuela como en Latinoamérica. En la

actualidad continua estando bajo la direccion de su fundador y su hijo.

Es una empresa solida, con alta tecnologia de producto, es decir, cuentan con
maquinarias complejas que ayudan al proceso de congelacion rapida sin necesidad de aditivos
quimicos, que necesitan CO2 y Amoniaco. Son lider en el mercado de alimentos congelados, la
cual hoy dia con 41 afios de trayectoria brinda a los consumidores, variedad de productos y de
alta calidad. Se comercializan productos procesados de pollo, carne, vegetales, pizzas, papas,
postres. Ademads, cuentan con dos marcas, con las que también comercializan algunas lineas
de producto, como: productos congelados a base de carnes rojas, carnes blancas, carne de

cerdo; papas fritas; yuca; platanos.

Se encuentran ubicada en el Nucleo Industrial Caroni, en San José de los Altos, estado
Miranda, y cuenta con un area de 25.000 metros cuadrados. Cuenta con oficinas donde
permite la reunion de la fuerza de ventas, ubicadas en Caracas (Chuao); en Valencia; y

Lecherias.

Su mision, es ser la mejor empresa en la fabricacion y comercializacion de alimentos
congelados y secos, apoyados con tecnologia innovadora y con un recurso humano eficaz,

motivado y capacitado que permita satisfacer las expectativas de clientes y consumidores con
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productos de primera calidad, y generar bienestar econémico y desarrollo de accionistas y

trabajadores, en armonia con el medio ambiente.

En cuanto a su vision, se plantean mantener el liderazgo en el mercado de alimentos
congelados y fortalecer el de alimentos secos, superando las expectativas de sus clientes, bajo

exigentes patrones de ética y profesionalismo.

Por ultimo, indican que sus competencias claves son la orientaciéon al logro, liderazgo,
comunicacion, trabajo en equipo, proactividad y adaptabilidad que a su vez estan alineados
con sus pilares y valores, los cuales se enfocan en la honestidad, respeto, ética, transparencia y

compromiso.
Empresa B

Es una de las empresas mas grandes en el mundo en el area automotriz en, desde su
fundacion en 1903 en EEUU. Su funcion principal ha sido fabricar vehiculos comerciales, que
los ha llevado a obtener grandes logros como lideres en tecnologia automotriz y ventas.
Actualmente posee mas de 60.000 companias proveedoras en el mundo, siendo considerada
como la segunda de las 500 corporaciones industriales norteamericanas con mayores ventas en
el mundo. Se fundé en Venezuela en 1962 donde comenzé el ensamblaje de vehiculos y en
mas de 50 afios, han introducido en el mercado venezolano con distintos modelos que han

hecho historia.

Tienen como valores de la empresa dar importancia al cliente y su entorno. "el cliente
en nuestra maxima prioridad, hacemos lo que sea correcto para nuestros clientes, nuestra
gente, nuestro ambiente y nuestra sociedad. Mejorando todo lo que hacemos, proporcionamos

retornos superiores a nuestros accionistas".

Su mision es "ser la compaiia lider mundial en productos y servicios automotrices,
orientada hacia el consumidor". Finalmente, su vision "Somos una familia global diversa, con
una tradicion de la cual estamos orgullosos, comprometida con pasion a ofrecer productos y

servicios excepcionales que mejoren la calidad de vida de las personas".
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

I. Disefio y Tipo de Investigacion

El objetivo de esta investigacion fue determinar la relacion entre la justicia organizacional
y el compromiso organizacional en una muestra de trabajadores gerenciales y administrativos

de dos empresas venezolanas, en el area Metropolitana de Caracas en el afio 2016.

Por lo tanto, se tratd de un estudio de campo, no experimental, transeccional de tipo
correlacional. Se traté de un estudio de campo puesto que "los datos de interés se recogeran en
forma directa de la realidad, mediante el trabajo concreto del investigador y sus equipos"
(Sabino, 2002, p.64). Fue no experimental, ya que como indican Hernandez, Fernandez &
Baptista (2006) no se manipuld deliberadamente las variables, se observo los fendémenos tal
como se dan en su contexto natural. Igualmente, constituy6 una investigacion transeccional,

puesto que la recoleccion de los datos se hizo en un solo momento y tiempo unico.

I1. Unidad de Analisis, Poblacion y Muestra
i.) Unidad de analisis

Segtin Hernandez, et al (2006) la unidad de analisis corresponde a quienes van a ser
medidos; en esta investigacion, la unidad de andlisis estuvo constituida por el empleado a
tiempo indeterminado, que tuviera como minimo un afio de antigiiedad en la empresa, y que

perteneciera al area administrativa de las empresas participantes.
ii.) Poblacion o Universo

Se entiende por poblacion segun Fracica (1988) como "el conjunto de todos los elementos
a los cuales se refiere la investigacion" (cp. Bernal, 2006, p.164). La poblacion, estuvo
constituida por la totalidad de empleados a tiempo indeterminado, es decir, 350
empleados, pertenecientes a todos los niveles ocupacionales de las dos empresas del area

administrativa, con un minimo de un afio de antigiiedad.
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iii.) Muestra

La poblacion del estudio estuvo compuesta por los trabajadores del drea administrativa
de la Empresa A (200 trabajadores) y la Empresa B (150 trabajadores). Se entiende como area
administrativa las que comprenden las unidades encargadas de la gestion de procesos

comprendidos por los recursos financieros, materiales y humanos de la empresa.

Se escogid el area administrativa de ambas empresas por las actividades que realizan y para no
afectar el proceso de produccion en planta, es decir, el estudio no abarcé al personal obrero
por el tipo de actividades operativas de los mismos, lo que dificultaba el tiempo disponible

para la aplicacion de los instrumentos.

Se aplicé un muestreo aleatorio estratificado, donde se dividio la poblacion en estratos, en este
caso para las dos empresas fue dividido en Nivel Gerencial Estratégico, comprendiendo los
cargos de Directores y Gerentes; en Nivel Supervisorio, los cargos de Jefes, Coordinadores y
Supervisores; y Nivel Administrativo, los cargos de Especialistas y Analistas. Se define el
muestreo aleatorio estratificado como el disefio de muestreo probabilistico en la que se divide
a la poblacion en subgrupos o estratos, y esta estratificacion puede basarse en una amplia
variedad de atributos o caracteristicas de la poblacion, que permite hacer comparaciones entre

grupos segun una caracteristica determinada. (Cuesta & Herrero, 2001).

Se escogid, aleatoriamente, un nimero de individuos de cada estrato proporcional al nimero
de componentes de cada estrato, con un margen de error de 5% y un nivel de confianza del

95%.

El calculo de la muestra para la Empresa A y Empresa B se hizo con la ecuacion de

determinacion de tamafo muestral para poblaciones finitas, siendo esta:

z Npaq
n =

(N—-1)e* + z° p gq

Donde:

n = Muestra
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z = Distribucion de Gauss (1,96)

p = Probabilidad de Exito (0,5)

q = Probabilidad de Fracaso (0,5)

N = Universo Poblacional

e = Error Muestral (0,05)

Obteniendo de esta manera las siguientes muestras para ambas empresas (Tabla N°3)

Tabla N° 3 Distribucion de la muestra por estrato en Empresa A y Empresa B

Empresa A Empresa B
N° de N° de
Estratos sujetos Prop:)rmon Muestra sujetos Prop:)rmon Muestra
por % por %

Estrato Estrato
Nivel C,Ee.renmal 24 12 16 22 14,7 16
Estratégico
Nivel Supervisorio 30 15 20 26 17,3 19
Nivel
Administrativo/operativo 146 73 % 102 68 75

Total| 200 100 132 150 100 109

Fuente: Célculos propios

En la empresa A, mediante la ecuacidon antes mencionada, se obtuvo un tamafo
muestral de 132 personas. Se procedié luego de haber determinado el tamafio de la muestra
total, a calcular el tamafio de la muestra para cada nivel, nivel gerencial estratégico; nivel
supervisorio; y nivel administrativo. Para el calculo de la muestra de cada nivel, primero se
realizo la seleccion de las personas que llevaban como minimo un afio en la empresa de forma
aleatoria, enumerandolos en la lista de trabajadores y ubicandolos en los diferentes niveles,

arrojando los resultados de la tabla anterior.

De igual forma se realizé en la Empresa B. El tamafio de la muestra para esta organizacion
fue de 109 personas, sin embargo se logro realizar la recoleccion de datos a 100 personas
debido a que las 9 restantes eran trabajadores que no se encontraban al momento de la

recoleccion, a causa de vacaciones, y horario flexible.
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iv.)Descripcion de la Muestra

La muestra final estuvo compuesta por un total de 232 sujetos entre ambas empresas,
su distribucioén se observa en la tabla N° 4, con la empresa “A” fueron 132 personas de las
cuales el 100% contesto el instrumento, mientras que en la empresa “B” con una muestra de
120 personas se concretd las respuestas del 91% de la poblacion.

Tabla 4. Distribucion de la muestra por empresas.
Empresas | NUmero de muestra | Porcentaje encuestado

A 131 100%

B 101 91%

Fuente: Célculos propios

La distribucion por género se observa en la tabla N° 5, donde se percibe que al menos

el 49,1% de la poblacion encuestada eran mujeres y el otro 50, 9% eran hombres.

Tabla 5. Distribucioén de la muestra por género.

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulativo

Femenino 114 491 491 491

Masculino 118 50,9 50,9 100,0

Fuente: Célculos propios

La distribucion del nivel de instruccion como se observa en la tabla N° 6 muestran que
al menos el 40,1% de los trabajadores entre ambas empresas tenia un nivel de instruccion de

TSU, el 50,4% tenia un nivel universitario y el 9,5% posee incluso un post grado.

Tabla 6. Distribucién del nivel de instruccion de la muestra.

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulativo

TSU 93 40,1 40,1
Universitario 117 50,4 90,5
Post grado 22 9,5 100,0

Fuente: Célculos propios
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La edad minima entre los trabajadores es joven siendo esta de 20 afios, mientras que la
edad maxima es de 61 afios, en general entre ambas empresa el promedio de edad del
trabajador es de 38 afios de edad, por lo tanto existe un buen rango de personas en edad de

trabajo activa.

Tabla 7. Descripcion de la muestra por edad.

N | Minimo | Maximo | Media

Edad|232| 20 61 |3829

Fuente: Célculos propios

La antigiiedad media de los trabajadores se registra de 91,55 meses, es decir, 7 afos y 7
meses y medio trabajando con su empleador actual, con una desviacion tipica de 77,68 meses,

lo que equivale a 6 afios y 5 meses y medio.

Tabla 8. Descripcion de la muestra por antigiiedad en la empresa.

N | Minimo | Maximo | Media | Desviacion estandar

Antigliedad | 232 | 1 408 | 91,55 77,68

Fuente: Célculos propios

I11.Definicion de Variables
i.) Justicia organizacional

Definicion Conceptual: se refiere a la percepcion de equidad en entornos de toma de

decisiones y la asignacion de recursos (Colquitt, 2001)

Justicia distributiva: se refiere a la equidad o igualdad en la asignacion de
recompensas. Todos los individuos deben tener igual oportunidad de obtener una recompensa

(Colquitt, 2001)

Justicia procedimental: se refiere a los procedimientos o criterios utilizados para

alcanzar las recompensas. Es la imparcialidad en el proceso de toma de decisiones por parte de
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los jefes o supervisores. (Ej. Logro de objetivos, esfuerzo, horas trabajadas, etc.) (Colquitt,

2001).

Justicia interpersonal: Se refieren al grado en que las personas son tratadas de manera

cortés por sus supervisores o jefes (quien establece los procedimientos) (Colquitt, 2001).

Justicia informacional: se refiere al grado en que las personas son informadas de los

procedimientos. La manera en que ellos perciben la informacion de su supervisor (Colquitt,
2001).

Definicion Operacional: Puntaje obtenido por el sujeto en el cuestionario de Justicia

Organizacional creado por Colquitt (2001) (Ver Anexo A)

En este cuestionario un mayor puntaje representa mayor percepcion de justicia

organizacional.

Percepcion de la justicia distributiva: esta representada por el promedio de los cuatro
(4) items correspondientes a este componente. Estos puntajes tienen un rango que va de 4 a 20.

(Ver Anexo A)

Percepcion de la justica procedimental: Se medio a través del promedio de los siete (7)

items correspondientes a este componente. Estos puntajes tienen un rango que van de 7 a 35.

(Ver Anexo A).

Percepcion de la justicia interpersonal: Se medi6 a través del promedio de los cuatro
(4) items correspondientes a este componente. Dichos puntajes tienen un rango de 4 a 20 (Ver

Anexo A).

Percepcion de la justicia informacional: Se medié a través del promedio de los cinco
(5) items correspondientes a este componente. Los puntajes tienen un rango que va desde 5 a

25 (Ver Anexo A).
ii.) Compromiso Organizacional

Definicion conceptual: fuerza que une a un individuo con un curso de accion de

relevancia para la organizacion (Meyer & Herscovitch, 2001, p 301).
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Componente afectivo del compromiso organizacional: Apego emocional, identificacion

e involucracion del trabajador con la empresa (Meyer & Herscovitch, 2001, p. 304).

Componente de continuidad del compromiso organizacional: Se refiere al costo que

representa para el trabajador dejar la organizacion (Meyer & Herscovitch, 2001, p. 304).

Componente normativo del compromiso organizacional: Refleja un sentimiento de
obligacion del trabajador de seguir dentro de la organizacion (Meyer & Herscovitch, 2001, p.

304).

Definicion Operacional: Puntaje obtenido en el cuestionario de Compromiso

Organizacional realizado por Meyer & Allen, en su version revisada en 1997 (Ver Anexo B).

Componente afectivo del compromiso organizacional: se medié a través del promedio
de los items correspondientes a este componente: 4R-6R -7 -11 -14 -16R. Estos puntajes

tienen un rango de 6 a 30 (cuestionario de compromiso organizacional) (ir a Anexo B)

Componente de continuidad del compromiso organizacional: se medird a través del
promedio resultante de los items correspondiente a este componente 1-2-9-10-12-18. Estos
puntajes tienen un rango de 6 a 30 (cuestionario de compromiso organizacional) (ir a Anexo

B)

Componente normativo del compromiso organizacional: se medird a través del
promedio resultante de los items correspondientes a este componente: 3-5-8-13-15-17R. Estos

puntajes tienen un rango de 6 a 30 (cuestionario de compromiso organizacional) (ir a Anexo

B)

IV.Técnica de Recoleccion de datos

La recoleccion de datos de las dos variables se realizé por medio de dos cuestionarios

que son descritos a continuacion:
1. Cuestionario de justicia organizacional

Con el fin de medir la percepcion de la justicia organizacional, se aplico la Escala de

Justicia Organizacional de Colquitt (2001), compuesta por cuatro sub-escalas que miden las
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cuatro dimensiones de la justicia organizacional propuestas por el autor. Este instrumento
consta de un total de 20 items y cuenta con una escala de respuesta de frecuencia creciente de
cinco puntos que van desde 1 (nunca) hasta 5 (siempre). La version en espaifiol de la Escala
de Justicia Organizacional de Colquitt (2001) se basa en la medida de las cuatro dimensiones:
justicia distributiva (cuatro items), justicia procedimental (siete items), justicia interpersonal
(cuatro items), y justicia informacional (cinco items) (Diaz, Barbarabelli & Moreno, 2014)

(ANEXO A)

Este instrumento presentado por Colquitt (2001), obtuvo un nivel de confiabilidad de
0,89. Asi mismo, para este mismo instrumento se obtuvieron niveles de confiabilidad en

estudios realizados en 13 paises (Ruiz & Garcia, 2013), que se muestran en la tabla N° 9.

La consistencia interna de este instrumento se estimd con el Alfa de Cronbach. La
medida de la fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach asume que los items (medidos en
escala tipo Likert) calculan un mismo constructo y estan altamente correlacionados. Cuanto
mas cerca de 1 se encuentre el valor del Alfa, mayor es la consistencia interna de los items
analizados. Entonces, se puede observar en la tabla N° 9 que todos los estudios presentaron
valores Alpha, por encima de 0.84, lo cual permite afirmar que la confiabilidad de este

instrumento ha mostrado niveles adecuados.

Tabla N° 9Confiabilidad promedio del instrumento de Colquitt en 13 paises

Paises :rocedimental J. Distributiva J. Interpersonal J. Informacional Alfa Media
Argentina 0,71 0,89 0,86 0,91 0,84
Brasil 0,82 0,92 0,86 0,89 0,87
Egipto 0,87 0,95 0,94 0,92 0,92
Indonesia 0,86 0,91 0,88 0,87 0,88
Libano 0,90 0,94 0,92 0,94 0,92
Malasia 0,88 0,90 0,92 0,92 0,90
Nueva Zelanda 0,86 0,89 0,92 0,90 0,89
Filipinas 0,90 0,94 0,91 0,91 0,91
Arabia Saudita 0,87 0,89 0,85 0,94 0,89
Taiwan 0,89 0,96 0,95 0,95 0,94
Turquia 0,88 0,92 0,89 0,91 0,90
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Reino Unido 0,90 0,92 0,96 0,94 0,93

Estados Unidos 0,88 0,91 0,94 0,92 0,91

(Tomado de Ruiz & Garcia, 2013)

Tabla 10. Confiabilidad del Instrumento de Justicia Organizacional (Valores de Alpha de Cronbach).

varable |G | e
Justicia Distributiva ,99 4
Justicia Procedimental ,88 7
Justicia Interpersonal 87 4
Justicia Informacional ,93 5
Justicia organizacional global 94 20

Fuente: Célculos propios

Para esta investigacion se calculd el alpha de cronbach del instrumento para la justicia
organizacional y sus dimensiones. Observando la tabla N° 10 se expone que la justicia global
obtuvo un nivel de confiabilidad de .94. Asimismo, en este instrumento las distintas
dimensiones de justicia organizacional también obtuvieron niveles altos de confiabilidad que
oscilan entre 0.87 y 0.99; en la justicia distributiva se obtuvo 0.99; en la justicia
procedimental fue de 0.88; en la justicia de 0.87 y finalmente para la justicia informacional

alcanzd6 a 0.93.

2. Cuestionario de compromiso organizacional

Se aplico la version revisada del cuestionario constituido por Meyer & Allen (1997)
utilizado por Flores &Rodriguez (2006). El instrumento constituye una concepcion
tridimensional del constructo compromiso organizacional, por medio de tres componentes:
afectivo, de continuidad y normativo; por consiguiente, presenta tres sub escalas de seis items
cada una, las cuales corresponden a las tres dimensiones que se acaban de mencionar. Todos
los reactivos se responden en una escala de acuerdo creciente de cinco puntos, cuyos extremos
son: (1) totalmente en desacuerdo, hasta (5) totalmente de acuerdo; en donde a mayor

puntuacidon, mayor percepcion del factor (ANEXO B).
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Este instrumento, en su version original arrojé un coeficiente de confiabilidad de 0,79.

En Venezuela, en investigaciones realizadas por estudiantes de la Universidad Catolica

Andrés Bello en diversas organizaciones (Flores & Rodriguez, 2006). Se han obtenido niveles

aceptables de confiabilidad, los cuales han oscilado entre los 0,70 y 0.90 (Tabla N° 11)

Tabla N° 11 Confiabilidad del instrumento de Allen &Meyer en estudios anteriores

. Tamafiodela | Alphade
Autores Titulo/Trabajo de Grado
muestra Cronbach

Las propiedades motivantes del puesto como

Aleman & Gonzalez (1997) predictoras del compromiso organizacional en una 125 0,86
empresa del sector ferretero

Rico & Rodriguez (1998) Compromiso organizacional y desempefio laboral 20 0,80

. Compromiso organizacional en trabajadores

Contreras & Lujano (1999) o 125 0,86
accionistas
Relacién entre el compromiso organizacional y la

Garber, J (2001) calidad de servicio en una empresa de 40 0,75
correspondencia y mensajeria del sector privado
Percepcion de inseguridad laboral y compromiso

Ponce & Vera, (2003) o 95 0.87
organizacional
Compromiso organizacional de trabajadores de

Matos & Moreno, (2004) ] . 120 0,80
empresas de trabajo temporal con la empresa usuaria
Compromiso organizacional posterior a un proceso de

Cavassi & Herrera (2005) reduccion de personal con y sin programa de 64 0,82
desvinculacion asistida
Relacién entre el compromiso organizacional y el

Flores & Rodriguez (2006) 220 0,77
desempefio contextual

. . Relacién entre percepcion de desarrollo y/o
Assandria & Piovesan (2008) 260 0.65

adiestramiento y el compromiso organizacional

(Tomado de la tesis Flores & Rodriguez 2006)

Tabla 12. Confiabilidad del Instrumento de Compromiso Organizacional (Valores de Alpha de Cronbach).

. Alpha de N de

Variable Cronbach items
Compromiso Afectivo ,83 6
Compromiso de Continuidad ,80 6
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Compromiso Normativo 78 6

Compromiso organizacional global .90 18

Fuente: Calculos propios.

Con respecto al compromiso organizacional y sus dimensiones se calculd para el
instrumento un alpha de cronbach de .90. Observando la tabla N° 12 se expone que las
distintas dimensiones de compromiso organizacional obtuvieron altos niveles de confiabilidad
que oscilan entre 0.78 y 0.83; para el compromiso afectivo se alcanzo6 0.83; en el compromiso

de continuidad se obtuvo de 0.80; y finalmente el compromiso normativo fue de 0,78.

V. Procedimiento de toma de datos

Para llevar a cabo este estudio, se seleccionaron dos empresas venezolanas, cada una
perteneciente a un sector industrial diferente, la Empresa A, industria de alimentos
congelados, y Empresa B, la industria automotriz. A estas empresas se les presentaron los
propositos de la investigacion, y posteriormente la carta de aprobacion de la aplicacion del

estudio. El procedimiento de recoleccion de los datos fue el siguiente:

Se obtuvo acceso directo de las investigadoras al 4rea administrativa tanto de la
Empresa A como de la Empresa B, para hacer entrega de ambos instrumentos, solicitando el
apoyo de los sujetos, aclarando y asegurando la confidencialidad de la informacién que
proporcionarian. En el caso de los colaboradores se hizo énfasis en que esta informacion
unicamente estaria en manos de las investigadoras y bajo ninguna circunstancia tendria efecto
en sus actividades laborales y asegurando su anonimato al entregarlas dobladas por la mitad.
Los cuestionarios se entregaron por area, en base a lo que se observo en el tiempo de
respuesta durante la prueba piloto, se decidid otorgar 20 minutos para responderlos, durante
ese tiempo se entregaban en las siguientes areas con la intencion de que los instrumentos
fueran aplicados simultaneamente en las distintas areas, posteriormente se recolectaban desde
el primer punto de entrega de cuestionarios hasta el ultimo. Al recoger los cuestionarios se

guardaban inmediatamente en un sobre manila.
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En ambas organizaciones, las personas de contacto ayudaron a identificar quiénes eran
los trabajadores seleccionados en el muestreo realizado con la lista de los nombres de los

trabajadores que conformaban la poblacidon en cada empresa.

VI. Analisis de datos

Para el procesamiento estadistico de los datos se utilizaron las herramientas de SPSS

version 21.0 y Microsoft Excel 2013

Para el analisis estadistico descriptivo de los datos se calculd las medias aritméticas y
desviaciones estandar de la percepcion de justicia organizacional y compromiso

organizacional y las dimensiones de ambas variables.

También se realizd un andlisis de comparacion de medias utilizando la t de Student y
analisis correlacional bivariado de las variables en estudio a través del coeficiente de
correlacion r de Pearson. Herndandez, Fernandez y Baptista (1998, c.p. Fisher e Inojosa, 2010)
explican que el coeficiente r de Pearson varia entre —1.00 a +1.00, donde: 0.00 indica que no
existe relacion alguna entre las variables; un valor menor o igual a +0.10 indica una relacion
positiva muy débil; un valor menor o igual a +0.25 indica una relacion positiva débil; un valor
igual o menor a +0.50 indica una relacion positiva media; un valor menor o igual a +0.75
indica una relacioén positiva considerable, un valor menor o igual +0.90 indica una relacion
positiva muy fuerte y finalmente, un valor menor o igual a +1.00 indica una relacion positiva
perfecta. Estos criterios seran aplicados en la presentacion y discusion de los resultados de las

hipoétesis del presente estudio.
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CAPITULO V
ANALISIS DE LOS RESULTADOS

A continuacion se presenta el andlisis estadistico de los resultados del estudio,
realizado a tres dimensiones para la variable compromiso organizacional y cuatro dimensiones
de la justicia organizacional. Inicialmente, se presentan los resultados para la muestra total.
Posteriormente, se presenta el contraste de las variables por empresa. Finalmente, se presenta

el analisis de las hipotesis del estudio.

Descriptivos de las variables
Justicia organizacional

En la tabla N° 13, se encuentran los estadisticos descriptivos y la prueba t de Student
para esta variable y sus dimensiones y en el grafico 9 se representan las medias
correspondientes. Esta variable obtuvo una media de 3.10 y una desviacion estandar de 0.66
en la muestra de esta investigacion, lo cual se puede interpretar como un nivel medio de

justicia organizacional.

Ahora bien, desarrollando esta variable, el promedio mas alto fue el alcanzado por la
dimension de justicia interpersonal con una media de (3.96) con una desviacion estandar de
0.84, es decir, los colaboradores perciben de manera favorable el trato que tienen sus
supervisores hacia ellos, lo que indica que existe una relacion basada en el respeto, cortesia y
dignidad. Seguido por la dimension de justicia informacional con una media de 2.93 y una
desviacion estandar de 0.84, lo cual sefiala que existe un grado de disposicion de parte de los
supervisores en dar retroalimentacion e informar a los colaboradores sobre el proceso de

distribucidn de recursos o resultados.
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Tabla 13. Estadisticos descriptivos y pruebas t de Student para la justicia organizacional

Media Desxfiaci(')n N | Procedimental” | Interpersonal” | Informacional
estandar
Justicia Organizacional 3.10 0.66 232
Justicia Distributiva 2.70 0.76 232 2.20% -17.62%* -2.24%
Justicia Procedimental 2.70 0.79 232 -20.95%* -5.07**
Justicia Interpersonal 3.96 0.84 232 18.64%*
Justicia Informacional 2.93 0.84 232

+ En estas columnas aparecen los valores de la prueba t de Student
*p<0.05
** p<0,01

Entre de las dimensiones de la justicia organizacional existe una diferencia
estadisticamente significativa entre las medias de todas las dimensiones de la variable, lo cual
indica que no contribuyen por igual a la percepcion general de justicia organizacional entre los
miembros de la muestra. A través de la tabla N° 13 se observa que la media mas alta fue
obtenida por la justicia interpersonal con (3.96) con una desviacion estandar de 0.84, lo que
indica que existe una percepcion media-alta de justicia interpersonal de los colaboradores
hacia sus supervisores y la empresa, es decir, sienten que reciben un trato basado en el respeto,
la dignidad y cortesia; seguido por la dimension de justicia informacional con una media de
2.93 y desviacion estandar de 0.84, lo cual indica que los colaboradores perciben que,
medianamente, los supervisores les brindan el espacio para explicarles sobre los resultados en
los procesos de tomas de decisiones que les afectan; y finalmente las dimensiones de justicia
distributiva y justicia procedimental, donde ambas obtuvieron una media de (2.70), la primera
con una desviacion estdndar de 0.76 y la segunda con una desviacion estandar de 0.79, lo cual
indica un nivel medio sobre la percepcion de los colaboradores sobre la toma justa, imparcial y

equitativa de las decisiones y el procedimiento para la distribucion de resultados.
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Grafico 1. Medias de la justicia organizacional.
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Grifico 2. Distribucién de los datos la justicia organizacional.

Por otra parte, tal como se evidencia en el grafico N° 2, la concentracion de la mayor
parte de la muestra de la justicia organizacional y todas sus dimensiones se encuentra entre 2 y

3.5 puntos, con presencia de 11 casos atipicos en la dimension de justicia interpersonal, lo que
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indica que existen 11 personas que poseen una opinion diferente a la de la media, esto puede
ser porque son opiniones extremas o sus respuestas fueron sesgadas por alguna situacion
determinada. La justicia organizacional posee una tendencia general de heterogeneidad en
todos los datos, es decir, para todas las dimensiones, con excepcion de la justicia interpersonal,
los rangos de valores maximos y minimos de respuestas son de gran amplitud. La muestra se
encuentra dividida, ya que 50% de los colaboradores poseen una percepcion favorable de la
justicia y la otra mitad posee una percepcion que tiende a desfavorable, con una variacion
amplia. La dimensiéon de justicia interpersonal es la tUnica que presenta valores
mayoritariamente por encima de 3 puntos, excepto por los casos atipicos, esto puede darse
cuando los individuos experimentan que no son tratados con respeto, cortesia ni dignidad, lo
cual puede generar una disminucion en el sentido de pertenencia e identificacion con los

valores de la empresa

Comparacion de justicia organizacional en las empresas estudiadas

En el grafico N° 3 puede observar que no existe una diferencia estadisticamente
significativa entre las medias de justicia entre la empresa “A” y la empresa “B” (ver tabla N°
14) lo cual implica que ambas empresas perciben casi los mismos niveles de justicia

organizacional.

Sin embargo, entre las dimensiones de justicia organizacional, las mas determinantes
han sido las dimensiones justicia informacional y la justicia interpersonal, las cuales
obtuvieron una diferencia significativa con una media mas alta en la empresa “B”; mientras
que para las dimensiones de justicia distributiva y procedimental las diferencias entre las
medias para la empresa “B” y la empresa “A” no obtuvieron resultados estadisticamente

significativos.

En todo caso, los datos reflejan que la justicia organizacional tiene un nivel medio
tanto en la empresa “A” como la empresa “B” con unas medias que se encuentran alrededor de
2.65 y 4.18 pts, lo cual puede significar que los supervisores actiian de una forma que genera
confianza sobre como se toman las decisiones sobre la distribucioén de resultados, el grado en

que los colaboradores perciben que la misma ha sido tomada teniendo en cuenta los métodos y
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directrices justas sobre los procesos de asignacion de recursos, beneficios y resultados, el
grado en que perciben que son tratados con cortesia, respeto y dignidad por los supervisores
durante las explicaciones acerca de por qué se utilizaron procedimientos o se distribuyeron los
resultados de una manera u otra.

Tabla 14: Estadisticos Descriptivos y pruebas t de Student de justicia organizacional
para ambas empresas

Desviacion
Empresa N Media - t de Student
tipica.
A 131 2.89 .76
Justicia distributiva 1.54
B 101 2.70 1.05
A 131 2.74 .79
Justicia procedimental 0.78
B 101 2.65 .86
A 131 3.80 63
Justicia interpersonal -4.05**
B 101 418 .75
A 131 2.80 .84
Justicia informacional
B 101 3.1 .98 -2.56**
A 131 3.06 61
Justicia organizacional
B 101 3.16 73 -1.15
% p<0,01
*H% p<0,001
5,00 380 4,18
3,16
4,00 289 270 274 56 580 341 3,06
3,00
2,00
1,00
0,00
Justicia Justicia Justicia Justicia Justicia
distributiva  procedimental interpersonal informacional organizacional
BA BB

Grifico 3. Medias de la justicia organizacional para ambas empresas.
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Compromiso organizacional

Con respecto al compromiso organizacional, se obtuvo una media de 3.98 y una
desviacion estandar de 0.78, lo cual se puede interpretar como un nivel medio de compromiso
organizacional. Asimismo, en la tabla N° 15, se encuentran los estadisticos descriptivos y la
prueba t de Student para esta variable y sus dimensiones y en el grafico N° 4 se exhiben las

medias respectivas.

Tabla 15. Estadisticos Descriptivos y pruebas t de Student el compromiso organizacional.

Desviacion Compromiso Compromiso
Media i N PIOTIISS de
estandar normativo .. n
continuidad
Compromiso 3.98 0.78 232
organizacional
Compromiso afectivo 434 1.01 232 8.41" 9.74"
Compromiso normativo 3.90 1.00 232 -3.94"
Compromiso de 3.69 1.05 232
continuidad

“estos datos corresponden a los valores obtenidos de la prueba t de Student
" p<0,01

En cuanto a las dimensiones del compromiso organizacional, se puede observar en la
tabla N2 15 que la media mas alta fue obtenida por el compromiso afectivo con (4.34) con una
desviacion estandar de 1.01, lo que indica que existe un nivel medio-alto de compromiso
afectivo por parte de los colaboradores, esto indica que existe un vinculo emocional y
sentimiento de pertenencia hacia la organizacion; seguido por la dimensién de compromiso
normativo con media de 3.90 y desviacion estandar de 1.00, que indica un nivel medio con
respecto al compromiso normativo, esto explica que en cierta medida el vinculo que tienen los
colaboradores se debe al sentimiento de deuda o deber moral con la organizacion, y finalmente
con el compromiso de continuidad se obtuvo una media de (3.69) con una desviacion estandar
de 1.05, lo que también indica un nivel medio de este tipo de vinculacién con la empresa por
parte de los trabajadores, esto explica que también la continuaciéon de sus labores en la
empresa depende de factores externos, ya que el costo de buscar otro trabajo actualmente no

favorece al trabajador.
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Grafico 4. Medias de la justicia organizacional para compromiso organizacional.
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Grifico 5. Distribucion de los datos del compromiso organizacional.

El grafico N° 5 representa la distribucion de los datos de compromiso organizacional,

donde la mayor parte de la muestra esta ubicada, por encima de 3.5 puntos y se evidencia la
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tendencia de heterogeneidad en las respuestas, aunque con predominio de compromiso de
medio a alto. Asimismo, el compromiso afectivo es la dimensién que posee un nivel de
intensidad mayor, lo que sugiere que existe mayor probabilidad de lealtad hacia la empresa,

debida a la identificacion con sus objetivos.

Por otra parte, en el mismo grafico Spuede observarse que el rango de respuestas
relacionadas con el compromiso de continuidad es mayor al de las otras dos dimensiones, lo
cual implica que existe mayor variabilidad para esta dimension del compromiso
organizacional, es decir, mientras para un poco mas de la mitad de la muestra este tipo de
compromiso es una de las razones para permanecer en la empresa, para aproximadamente un

45% no lo es o se presenta en con muy poca intensidad.

Asimismo, el compromiso organizacional en esta muestra estd caracterizado por un
sentimiento de pertenencia hacia la organizacion, que puede darse sea por percibir que sus
expectativas han sido cumplidas o por identificacion de las personas con la empresa. En este
sentido, los empleados con fuerte compromiso afectivo se mantienen en la organizacion
porque asi lo desean y lo sienten; por esto, cuando se evidencia una fuerte creencia y
aceptacion de los valores de la organizacion, la disposicion a ejercer considerablemente un
esfuerzo a favor de la organizacion y un fuerte deseo de permanecer en calidad de miembro en
la misma (Mowday, Porter & Steers, 1982) existe un alto nivel de compromiso por parte de los

colaboradores.

Es importante recalcar que las medias de las dimensiones poseen diferencias leves pero
estadisticamente significativas, por lo tanto hay que tener en cuenta la media del compromiso
normativo, ya que esta dimension se refiere a que los colaboradores presentan un sentimiento
de obligacién moral de seguir en la organizacion, un sentido de correspondencia por algin
apoyo o beneficio que hayan recibido la empresa. Y con respecto al compromiso afectivo, la
media es mayor y la amplitud es la menor, lo cual determina que existe mayor homogeneidad,
es decir, hay mayor semejanza en las respuestas de la muestra en esta dimension, eso expone
el vinculo emocional que los colaboradores han logrado establecer con la organizacion pero de

igual manera poseen un sentimiento de pertenencia bastante valioso para ambas empresas.
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Comparacion del compromiso organizacional en las empresas estudiadas

Los datos de la tabla N° 16 exponen que la dimension mas determinante es la del
compromiso afectivo, la cual obtuvo una diferencia significativa con una media de 4.63 siendo
esta la mas alta entre ambas empresas, lo cual puede indicar que los colaboradores sienten un
vinculo emocional con la organizacidn al percibir que se cumplen y satisfacen sus expectativas
y necesidades. Esto logra generar un sentido de pertenencia hacia la organizacion y la
disposicion a ejercer esfuerzos de calidad a favor de la misma; mientras que las dimensiones
de compromiso de continuidad y normativo para la empresa “B” y los datos de la empresa “A”

no arrojaron diferencias significativas.

Teniendo en cuenta que Meyer & Allen (1991), concluyen que las dimensiones de
compromiso organizacional actian como componentes y pueden coexistir y reflejarse en
distintos grados; los datos reflejan que el compromiso organizacional tiene un nivel
medianamente alto principalmente para la empresa “B”; a pesar de esto, la empresa “A”
también posee medias que oscilan entre de 3 y 4 pts, lo cual indica que los colaboradores se
sienten comprometidos con la organizacion, esto puede deberse a que desean mantenerse en la
organizacion porque asi lo desean y lo sienten; porque evaltan los costos en tiempo y esfuerzo
que perderian en caso de dejar la organizacion o las pocas posibilidades para encontrar otro
empleo; asi como también pueden sentir una obligacion moral de seguir trabajando para la

organizacion basados en un sentido de reciprocidad con la misma.

Tabla 16. Estadisticos Descriptivos y pruebas t de Student de compromiso organizacional para ambas

empresas.
Empresa N Media Desviacion tipica |t de Student

Compromiso afectivo g 181 j;; 1'70 -3.94***
Compromiso de continuidad g 181 g?; 1'?184 -1.18
Compromiso normativo g 181 ggg 1?157 -0.95
Compromiso organizacional g 181 431?2 1'.7(;'3 -2.27*

* p<0,05

#% p<(,01

}
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Grifico 6. Medias de la justicia organizacional para compromiso organizacional para ambas empresas.
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Grifico 7. Distribucién de los datos del compromiso organizacional para ambas empresas.

Ahora bien, el compromiso afectivo obtuvo de los resultados mas altos en esta muestra
para ambas empresas, lo que puede indicar que existe un vinculo de lealtad y pertenencia hacia

la organizacion, sea por la satisfaccion de sus necesidades o expectativas. Esto indica que las
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empresas han logrado cumplir con su mision y vision en cuanto a su ambiente laboral, es
decir, para la empresa “A” es parte de su mision contar con un recurso humano eficaz,
motivado y capacitado, que posea competencias como la orientacion al logro, proactividad y
estén alineados a los pilares y valores de la empresa, basados en el respeto y ética; con una
media de 4.11 se puede determinar que esto se cumple ya que existe un alto sentido de
pertenencia y compromiso hacia la organizacion ya que ocurre un proceso en donde se
integran y se vuelven mas congruentes las metas de la organizacion y las de los individuos
(Meyer & Allen, 1997). En cuanto a la empresa “B”, esta posee como valores hacer lo
correcto por su “gente” y mejorar en todo lo que hacen, igualmente parte de su vision es ser
“una familia global diversa” con orgullo por la tradicion y compromiso; esto claramente se
cumple ya que con una media de 4.63 en el compromiso afectivo, se posicionan en un nivel
alto y favorable que indica que existe un sentimiento de apego individual basado en
afectividad y emotividad al grupo (Meyer & Allen, 1997) e identificacion de las personas con
la empresa, McMahon (2007) la describe como el grado en el que una persona se identifica

con, se esta involucrado en, y goza de la pertenencia en una organizacion.

Con respecto a la empresa “A” se percibe un buen nivel de intensidad de compromiso
hacia la organizacion por parte de los colaboradores, sobretodo en la dimension de

compromiso afectivo, posee distribucion mas homogénea de los datos.

Sin embargo, se observa un comportamiento mas favorable para la empresa B, aunque
poseen una distribucion de datos heterogénea, esta que posee unas medias mas altas que
determinan mayor nivel de intensidad en el compromiso organizacional, y con niveles de
significacion de 0.01, y todas las dimensiones de compromiso poseen niveles ligeramente mas

altos (aunque solo uno de ellos estadisticamente significativo) que los de la empresa “A”.

Analisis Correlacional

Con el anélisis correlacional se pretende en definitiva describir estadisticamente,
utilizando la r de Pearson, el nivel de asociacion entre las variables, dado que esto es lo que
puede indicar si las hipotesis se cumplen o no. En la tabla N° 17, se muestran los coeficientes
de correlacion de Pearson de la justicia organizacional y el compromiso organizacional con

sus respectivas dimensiones, obtenidos es el presente estudio.
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Tabla 17

: Coeficientes de correlacion r de Pearson obtenidos en la investigacion.

Justicia Justicia Justicia Justicia Justicia
distributiva procedimental interpersonal informacional | organizacional

Compropiso afectivo 3" 34 34 0 45"
Compromiso de 21" 16" 06 18" 207
continuidad
Compromiso normativo 307 197 137 217 277
Compromiso 32" 26" 20" 317 357
organizacional

" p<0.05

* p<0.01

La hipdtesis 1 (ver pagina 15) afirma que la percepcion de justicia organizacional tiene
una relacion positiva y fuerte con el compromiso organizacional, dado que la r de Pearson
entre ambas variables tiene un valor de 0.35 (ver tabla N°17), lo cual indica una relacion
positiva media y no se cumple la prediccion de esta hipdtesis en cuanto a la intensidad de la
correlacion.

En el caso de la hipdtesis 2, la cual establecia que la percepcion de justicia
organizacional global tiene relacion positiva y fuerte con las tres dimensiones de compromiso
organizacional, los datos muestran que existe una relacion positiva media con el compromiso
afectivo, y con el compromiso normativo con una r de Pearson de 0.45; mientras que para el
compromiso de continuidad la correlacion resultd positiva y débil con una r de Pearson de
0.27; por lo cual la hipdtesis se cumple solo parcialmente ya que se confirma la direccion, pero

no la intensidad de estas correlaciones.

Por otro lado, la hipotesis 3 que describe que la percepcion de justicia organizacional
distributiva tiene una relacion positiva y fuerte con el compromiso organizacional, posee una r
de Pearson de 0.32 por lo tanto, se establece que existe es una relacion positiva media entre

ellas y la hipdtesis se confirma parcialmente.

En el caso de la hipotesis 4 que predice que la percepcion de justicia organizacional
procedimental tiene relacion positiva y fuerte con el compromiso organizacional, obtuvo una r
de Pearson de 0.26, lo que en realidad indica una relacion positiva media entre ellas, lo cual la

hipoétesis se confirma parcialmente.

Con respecto a la hipotesis 5 la cual sefiala que la percepcion de justicia organizacional

distributiva tiene relacion positiva y moderada con el compromiso afectivo y compromiso
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normativo; esta hipotesis se confirma, dado que las variables de justicia distributiva y
compromiso afectivo y normativo obtuvieron una r de Pearson de 0.32 y 0.30

respectivamente, lo que indica una relacion positiva media entre ellas.

Por otro lado, la hipotesis 6 argumenta que la percepcion de justicia organizacional
distributiva tiene relacion baja con el compromiso de continuidad. Esta hipdtesis se confirma,
debido a que la r de Pearson entre ambas variables es de 0.21 e indica que existe una relacion

positiva débil.

En el caso de la hipdtesis 7, la cual establece que la percepcion de justicia
organizacional procedimental tiene relacion positiva y moderada con el compromiso afectivo
y compromiso normativo, se confirma parcialmente. Teniendo en cuenta que las variables de
justicia procedimental con el compromiso afectivo normativo resultaron en una r de Pearson
de 0.34 indica una relacidon positiva media entre ellas; por otro lado, con respecto a las
dimensiones de justicia procedimental y el compromiso normativo se obtuvo una r de Pearson

de 0.19, lo que indica una relacion positiva débil entre ellas.

Finalmente, la hipotesis 8 predice que la percepcion de justicia organizacional
procedimental tiene una relacion baja con el compromiso de continuidad. Esta hipotesis se
cumple, dado a que posee una r de Pearson de 0.16, lo que indica que existe una relacion

positiva y muy débil entre estas variables.

En resumen, lo que se ha planteado durante este capitulo confirma que la relacion entre
las variables de justicia organizacional y compromiso organizacional obtuvieron medias
cercanas entre si, pero con diferencias significativas entre ambas empresas, debido a que la
empresa “B” fue la que obtuvo resultados mas favorables. Esta investigacion determin6 que
las dimensiones con niveles mas altos fueron la justicia interpersonal y el compromiso

afectivo, estas poseen una correlacion de JI/CA .34 .

Ahora bien, con respecto los estudios internacionales mencionados anteriormente, se
lograron resultados cercanos en esta investigacion con respecto a los de, Beduk & Kilinc
(2015) JI/CA .49**; Jamaludin (2011) JI/CA .36**; Mukherjee (2010) JI/CA .54**; Nakra

(2014) JI/CA .56**. Sin embargo, muchos determinan una intensidad mas alta, se considera
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que esto se debe principalmente a la n de la muestra, el contexto sociocultural en el que se
desarrolla la investigacion y el hecho de que durante la aplicacion del instrumento, una
persona del area de recursos humanos de las empresas estuvo presente durante el proceso de
recoleccion de datos, lo cual puede que haya tenido un impacto en la forma de responder de

los individuos.
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CAPITULO VI
DISCUSION DE RESULTADOS

En este estudio se planted como objetivo general establecer la intensidad y direccion de
la relacion entre la percepcion de justicia organizacional y el compromiso organizacional en la
muestra del estudio. De este objetivo, se determinaron ocho hipotesis que planteaban
relaciones entre las dimensiones de la variable justicia organizacional y la variable

compromiso organizacional.

De forma general, los resultados de esta investigacion evidencian que el nivel de
justicia organizacional es medianamente alto, lo cual infiere que al menos la mitad de la
muestra la perciben de manera favorable, es decir, que existe equidad, imparcialidad y trato

justo en sus puestos de trabajo.

Con respecto a las dimensiones de la justicia organizacional, en primer lugar estd la
justicia interpersonal con el nivel mas alto en comparacion con las otras dimensiones. Lo cual
indica que existe una percepcion favorable con respecto al trato que hay entre el colaborador y
el supervisor durante la ejecucion de los procedimientos y resultados; esto se refiere a si estos
son tratados con respeto, cortesia y dignidad por parte de los supervisores. Tal y como
argumentaron Nowakowski & Conlon (2005), es importante tener en cuenta los factores
contextuales y factores individuales, pues si perciben un trato justo por parte de los
supervisores, esto elevara las percepciones de justicia, aumente el grado de aceptacion de las
decisiones y suscite otros tipos de reacciones positivas por parte de los empleados (Wayne &
Cols, 2002). Es posible que un nivel medio-alto de justicia interpersonal pueda indicar que la
relacion entre los supervisores y colaboradores se caracteriza por la confianza y respeto, asi
como también ofrecen oportunidades de participar activamente, y los supervisores rara vez se

comportan de manera autoritaria.

En segundo lugar, la dimension de justicia informacional tuvo un nivel moderado, lo
cual puede indicar que al menos la mitad de la muestra percibe una disposicion por parte de
los supervisores a dar explicaciones a trabajadores cuando se implementa un procedimiento y

por qué se distribuyen los resultados (trabajo, informacion, decisiones) de cierta forma. La
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justicia informacional se refiere a las explicaciones que pudiesen darle o no sobre por qué se
utilizaron procedimientos de cierta manera o por qué se distribuyeron los resultados de tal
forma, y como funcionan estos procedimientos. Teniendo en cuenta los resultados de Colquitt
et al. (2001) y Cohen-Charash & Spector (2001), cuando el individuo percibe que la
informacion dada por los supervisores es clara, el colaborador evaluara de forma positiva a sus
supervisores y a la organizacion, o en caso contrario, su evaluacion sera negativa. Se presume
que las explicaciones y justificaciones atentien las reacciones negativas de los empleados a las

percepciones de injusticia o a la desfavorabilidad de los resultados obtenidos (Wayne & Cols,
2002).

Finalmente, las dimensiones de justicia distributiva y justicia procedimental tuvieron
una percepcion aceptable. Con respecto a la primera dimension, los datos pueden indicar que
al menos la mitad de los colaboradores perciben, de manera moderada, que los resultados o
beneficios son distribuidos en base a la equidad, es decir, basado en la comparacion entre lo
que un trabajador aporta y lo que obtiene a diferencia de los otros trabajadores. Por otro lado,
los datos de la segunda dimension se refieren al grado en el que los procesos y procedimientos
utilizados para la toma de decisiones y de asignacion de recursos son percibidos como justos,
es decir, la imparcialidad que existe en las normas y procedimientos que regulan un proceso.
Basados en el argumento de Cropanzano, Bowen & Gilliland (2007), es posible que al menos
la mitad de la muestra perciba, moderadamente, que los procedimientos son realizados bajo

principios éticos, correctos, consistentes y libres de sesgos.

Dado que el impacto de los resultados injustos puede ser mitigado por la sensibilidad
interpersonal, el respeto, y la provision de informacion valida, hay que tener en cuenta que
existen factores externos e internos, desde normas culturales, estructura organizacional,
favorabilidad en los resultados, confianza en las autoridades, sensibilidad del valor y retraso
de la gratificacion, por lo tanto, es importante la manera en que los supervisores encargados de
los procesos de distribucion de recursos o beneficios tratan a los trabajadores, sobretodo por el
hecho de que las personas evalian las relaciones interpersonales como procesos de
intercambio en que los individuos realizan contribuciones y esperan ciertos resultados, y a su

vez comparan su situacion con las de sus compaifieros.
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En cuanto a los resultados que arrojo el compromiso organizacional en las empresas es
medianamente alto, lo cual sugiere que los colaboradores sienten lealtad y se identifican con la
empresa en cierta medida. Una posible explicacion de los resultados obtenidos de niveles
medianamente altos de compromiso organizacional viene dada por la necesidad de crear
fuertes lazos por parte de los empleados, generar sentimientos de seguridad, percepcion de

pertenencia, participacion activa, y estabilidad laboral.

El compromiso afectivo alcanzé un nivel alto, lo cual puede indicar que la muestra de
la investigacion realizan actividades por las cuales sienten un vinculo emocional o generan un
lazo con la empresa, incluyendo las metas y valores de la misma, que a su vez se pueden
encontrar alineados con las personales. La persona decide permanecer en la organizacion
porque asi lo desea y se siente bien, este tipo de personas son mas propensas a mantenerse en

la organizacion, y esto ocurre siempre y cuando exista un componente emocional.

Por otro lado, el compromiso normativo, arrojé un nivel medio-alto. Esto se puede
interpretar como que los colaboradores experimentan un mediano sentimiento de obligacion
de permanecer en la empresa, por efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia su
compaiiia por haberle dado alguna oportunidad y/o recompensa que fue valorada por el
colaborador, o siente que irse seria una forma de violar alguna norma o lo que se espera de ¢l.
En base al argumento de Meyer & Allen, (1997) es posible que los colaboradores interioricen

una creencia acerca de deber ser fieles a la propia organizacion.

Finalmente, la dimension de compromiso de continuidad obtuvo un nivel medio. Esto
puede indicar que gran parte de la muestra se encuentra vinculada a la organizacion tomando
también como referencia el reconocimiento de los costos asociados a su renuncia. Esto puede
reflejarse debido a la situaciéon actual de empleo en el pais, ya que los individuos no
consideran que la oferta de empleo en el mercado sea Optima para tomar la decision de
retirarse de su trabajo actual; podrian percibir que disponen de pocas oportunidades de trabajo,
0 que no encontraran beneficios iguales o mayores a los actuales, lo que dificulta la movilidad

laboral, por lo tanto se aferran a la organizacion.

En relacion con lo anteriormente mencionado, ambas empresas tienen una distribucion

casi igual. La empresa “A” muestra un poco menos de heterogeneidad en la distribucion de los
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resultados, y en la empresa “B” se observa una distribucion de resultados mas heterogénea,

incluso siendo la empresa “B” la que posee resultados més favorables en ambas variables.

No obstante, se considera que puede existir un sesgo en las respuestas que viene dado
por las situacion de las empresas en Venezuela, es decir, que los niveles de compromiso sean
altos para ambas empresas, ya que para la recoleccion de datos, en algunos casos algin
representante del area de Recursos Humanos acompaiio a las estudiantes a hacer entrega del
instrumento, y esto pudo impactar en las respuestas, dado que pudieron responder lo que

creian que era correcto o no podian ser sinceros pues podria impactar su estabilidad laboral.

Con respecto a las hipotesis planteadas en la investigacion sobre la relacion entre las
variables, solo algunas se confirman por completo. La hipdtesis 5, la cual sefiala que la
percepcion de justicia organizacional distributiva tiene relacion positiva y moderada con el
compromiso afectivo y compromiso normativo; la hipotesis 6, la cual argumenta que la
percepcion de justicia organizacional distributiva tiene relacion baja con el compromiso de
continuidad y la hipdtesis 8 predice que la percepcion de justicia organizacional procedimental
tiene una relacion baja con el compromiso de continuidad. Estas se cumplen tanto la direccion

como la intensidad.

En la hipotesis 5, sobre la relacion positiva y moderada entre la justicia distributiva con
el compromiso afectivo, se puede interpretar que, cuando los resultados o beneficios se
distribuyen de manera equitativa y justa, el colaborador percibe que su trabajo es valorado y se
fortalece el vinculo con la organizacion. Con respecto a la relacion positiva y moderada entre
la justicia distributiva con el compromiso normativo, se puede inferir que los colaboradores
son mas propensos a sentir una obligacion moral a permanecer en la empresa dado que se crea
un sentido de proporcionar una reciprocidad por la distribucion equitativa de los beneficios y

resultados.

En la hipotesis 6, la relacion baja entre la justicia distributiva y el compromiso de
continuidad, puede significar que los colaboradores que permanecen en la organizacién por
los costos asociados al retirarse de la misma, no consideran prioridad la forma en la que se

distribuyen los resultados o beneficios.
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En la hipotesis 8, la relacion baja entre la justicia procedimental y el compromiso de
continuidad, pudiese sefalar que los individuos que se mantienen en la empresa por necesidad,
no se sienten afectados por como perciben los procesos y procedimientos utilizados para la
toma de decisiones y de asignacion de recursos, pues no lo consideran determinante para

permanecer en la organizacion.

A diferencia de las hipotesis anteriormente mencionadas, la hipotesis 2, la hipotesis3 y
la hipotesis 4, se cumplen parcialmente, ya que se confirma la direccidon pero no la intensidad
predicha. Es el mismo caso en cuanto a la hipodtesis 7, la variable justicia procedimental se
relaciona positivamente con el compromiso afectivo, pero con una intensidad menor a la

encontrada en otros estudios.

Si bien es cierto, que dentro de los antecedentes de la relacion entre ambas variables se
encuentran correlaciones mas altas, en el caso de las dos empresas del estudio, incluso siendo
de rubros distintos, la correlacion entre la justicia organizacional y el compromiso
organizacional apenas alcanza 0.35, lo cual indica que existe una relacion positiva media, es
decir, la justicia organizacional puede tener un impacto positivo en el compromiso

organizacional, pero no es determinante para el mismo.
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CAPITULO VII

CONCLUSIONES

Se logré responder la interrogante de la investigacion, es decir, identificar y medir los
niveles de percepcion de las variables de justicia organizacional segin el modelo de Colquitt,

y los perfiles de compromiso organizacional de acuerdo con el modelo de Meyer & Allen.

Con este estudio se logrd generar informacion valiosa sobre el nivel y tipo de
compromiso que sienten los trabajadores, conocer cuales son los aspectos con oportunidades
de mejora, lo cual les permitira tomar acciones congruentes para el bienestar de la empresa y

sus trabajadores.

Se establecid6 una relacion media y positiva entre la percepcion de justicia
organizacional y el compromiso organizacional en las organizaciones que participaron en esta
investigacion. Esto puede significar que los individuos consideran que las autoridades actiian
de manera confiable, justa y respetuosa con respecto a los procesos de asignacion de
resultados, y a su vez, existe un buen nivel de compromiso organizacional, lo cual explica que

existe un fuerte lazo con las empresas venezolanas que fueron parte del estudio.

Con respecto a la percepcion de justicia organizacional global y sus dimensiones, para
la empresa “B” se obtuvieron resultados mas favorecedores, donde la dimension mas alta fue
la de justicia interpersonal, lo que implica los individuos son tratados con respeto, cortesia y

dignidad por parte de las autoridades.

Con respecto a los perfiles de compromiso organizacional, se obtuvieron muy buenos
resultados, e igualmente la empresa “B” fue la que obtuvo los resultados ligeramente mas
favorables. Donde también la dimension con mejor nivel fue el compromiso afectivo, esto se
considera como la satisfaccion de los individuos de cumplir con su rol en la empresa y el

vinculo emocional que sienten hacia la misma.

Se determind que la relacion entre la justicia organizacional y el compromiso afectivo

es positiva media, es decir, es posible que el individuo sienta que su trabajo y opiniéon son
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valorados, asi como también recibe un trato cordial durante los procesos de distribucion de

resultados, lo cual fortalece el vinculo con la organizacion.

Se determind que la relacion entre las dimensiones de justicia organizacional y el
compromiso de continuidad es positiva débil, esto se considera que no lo consideran
determinante para permanecer en la organizacion, ya que las razones para seguir en la empresa

dependen principalmente de la necesidad o falta de las oportunidades externas.

Se determind que la relacion entre las dimension de justicia organizacional y el
compromiso normativo es positiva media, esto se podria entender como que los individuos son

propensos a sentir un deber moral como una forma retribucion hacia la organizacion.

Igualmente, a través del estudio se logré comprobar que es posible generalizar la
justicia organizacional en contextos culturalmente diferentes a donde se ha realizado la

principal linea de investigacion sobre esta variable.
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RECOMENDACIONES

A continuacion, se presenta las recomendaciones derivadas de este estudio que se
consideran de interés y que pudieran servir como punto de partida para futuras investigaciones

y consideraciones de relevancia dentro del marco organizacional.

Se hace necesario indagar sobre los antecedentes de justicia organizacional, y
consecuencias individuales y organizacionales de las dimensiones de esta variable,
especificamente donde se trate de manera detallada la variable mas como un concepto de
cuatro constructos y no de tres. Estas diferencias en la conceptualizacion de la justicia
permiten al lector una oportunidad Unica para comparar y contrastar la misma cuestion
examinada desde dos puntos de vista. Es poca la documentacion que desarrolla conceptos y
teorias. Asi mismo se necesita indagar la presencia de este tipo de conductas dependiendo del
contexto, debido a que se ha encontrado evidencia empirica de que la justicia varia de un

contexto a otro.

Crear mecanismos que contribuyan a aumentar los niveles de compromiso
organizacional afectivo, orientado al vinculo emocional, identificacion y apego moral con la
finalidad de evitar sentimientos de obligatoriedad y necesidad, ademds de incrementar niveles
de participacion de forma natural por parte de los colaboradores. De igual manera, el
incremento de este tipo de compromiso dentro de la organizacidon contribuye a hacerlas mas
atractivas en el mercado laboral para personas que exhiben altos niveles de comportamientos

ligados a la justicia organizacional.

Se recomienda, incluir a los colaboradores de produccidén (obreros) que se encuentran en
planta de ambas empresas, pues por consideraciones de factibilidad no fueron incluidos en la

investigacion, y contrastar las realidades entre ambas empresas.

Por otra parte, se recomienda aplicar estudios similares tomando como poblacion un
numero mayor de unidades muestrales, asi como también organizaciones que demuestren

distintos niveles de identificacion con la cultura organizacional.
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Asi mismo, aplicar este tipo de investigaciones a empresas pertenecientes a distintos

sectores econdmicos, con la finalidad de comparar los diferentes valores de cada sector.

Por ultimo, incluir otras variables demograficas que permitan ampliar el analisis de la

variable del estudio
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LIMITACIONES

En el presente estudio las principales limitaciones fueron la posibilidad de un sesgo en
los datos, debido a las situaciones que experimentaban las empresas durante el afio en que se

aplicaron las encuestas.

Adicionalmente, debido a que durante la aplicacion de los instrumentos habia un
representante del area de Recursos Humanos acompainando a las investigadoras, por lo que no

se tuvo el control deseado sobre las condiciones en las cuales se aplicaron estos instrumentos.
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JUSTICIA

ANEXOS

ANEXO A: CUESTIONARIO DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL DE COLQUITT,
2001

TEMS

¢ Las recompensas reflejan el esfuerzo que haces en tu trabajo?

¢Son tus recompensas laborales apropiadas al trabajo que has realizado?

¢ Las recompensas que recibes reflejan tu contribucion a la organizacion?

Sl W N —

¢ Es justa la recompensa que recibes considerando tu desempefio?

JUSTICIA DISTRIBUTIVA

¢ Has sido capaz de expresas tus puntos de vista y sentimientos ante los procedimientos utilizados para

1 | dar recompensas?

2 | ¢Has tenido influencia sobre las recompensas obtenidas a partir de dichos procedimientos?

¢ Los procedimientos para dar recompensas han sido aplicados consistentemente? (de la misma manera

3 | atodos los empleados)

4 | ;Los procedimientos para dar recompensas han sido aplicados de manera neutral? (sin prejuicios)

5| ¢Los procedimientos para dar recompensas se han basado en informacion precisa?

JUSTICIA PROCEDIMENTALL

6 | ¢Has sido capaz de solicitar las recompensas laborales que mereces segin dichos procedimientos?

~

¢ Los procedimientos para dar recompensas se han basado en estandares éticos y morales?

AL

-

¢ Te ha tratado de manera adecuada?

¢ Te ha tratado con dignidad?

¢ Te ha tratado con respeto?

INTERPERSON
~ w N

¢ Ha evitado chistes o comentarios inapropiados?

1 | ¢Ha sido sincero en la comunicacion contigo?

2| ¢ Te ha explicado detalladamente los procedimientos que utilizara para recompensarte por tu trabajo?

3| ¢Las explicaciones con respecto a los procedimientos para recompensarte han sido razonables?

4 | ; Te ha comunicado detalles relacionados con tu trabajo de manera oportuna?

¢ Parece que tiene en cuenta las necesidades especificas de los empleados para comunicarse con

JUSTICIA INFORMACIONAL

5 | ellos?




ANEXO B: CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE

MEYER & ALLEN, 1997

Afirmaciones

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo en mi organizacion, consideraria trabajar en

otra empresa

Aunque fuese ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar a mi organizacion

ahora

Si decidiera renunciar a mi organizacién en este momento muchas cosas de mi vida

serian interrumpidas

Pertenecer a mi organizacion en este momento es un asunto tanto de necesidad como

de deseo

Si renunciara a mi organizacion, pienso que tendria muy pocas opciones alternativas en

otra empresa

Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion

Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacién en este momento

Esta organizacién se merece mi lealtad

©| | N o

Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios

10

No siento ninguna obligacién de permanecer con mi empleador actual

N N N N NN

Wl W Wl W w| w

Bl I B N

ol o o o | o

1

Yo no renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento obligado con la gente en

ella

12

Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacién personal

13

Le debo muchisimo a mi organizacion

14

No me siento como "parte de la familia" en mi organizacién

15

No tengo fuertes sentimientos de pertenencia en mi organizacion

N N N NN

W W W W w

E I S I S S S

ol o o ol O

16

Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta organizacion seria la

escasez de alternativas

17

Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacion, incluso si lo deseara

18

No me siento "emocionalmente" vinculado con esta organizacion
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