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RESUMEN

Este trabajo analizard si existe o  variables, tanto de justicia como de com-
no, una correlacion directa entre las va-  promiso organizacional, se aplicaron dos
riables de justicia organizacional y com-  cuestionarios en una muestra de 278
promiso organizacional. Para identificar  docentes de varias facultades de la Pon-
la frecuencia con la que se presentan las  tificia Universidad Catélica del Ecuador,
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matriz Quito. De esta manera, se realizd
un diagnostico identificando el tipo de
variable que predomina entre los docen-
tes de la institucion.

El capitulo | aborda la necesidad
de generar una investigaciéon que anali-
ce si existe una correlacion directa entre
justicia y compromiso organizacional en
los docentes de PUCE y que los resulta-
dos obtenidos sean considerados para la
toma de decisiones en la institucion.

El capitulo Il comprende el mar-
co tedricoy marco conceptual, base para
la ejecucion y desarrollo de la investiga-
cion.

En el capitulo Ill, en el marco me-
todoldgico se presenta la definicién y ca-
racterizacion de la muestra, la definicion
del instrumento por aplicar y la valida-
cién del mismo.

En el capitulo IV se analiza e inter-
preta los resultados mediante una serie
de técnicas como el andlisis de Cron-
bach, la frecuencia, analisis de datos de
contraste de hipétesis, correlacion, re-
gresiony andlisis de datos demograficos.

En el capitulo V se presentan las
conclusiones y recomendaciones sobre
la correlacion entre las dos variables ana-
lizadas.

ABSTRACT

This paper will analyze whether or
not there is a direct correlation between
the variables of organizational justice
and organizational commitment. In or-
der to identify the frequency with which
the variables of both justice and organi-
zational commitment are presented, two
questionnaires were applied in a sample
of 278 teachers from various faculties of
the Pontificia Universidad Catolica del
Ecuador, head office Quito. In this way a
diagnosis was made identifying the type
of variable that predominates among
the institution’s teachers.

Chapter | addresses the need to
generate research that analyzes wheth-
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er there is a direct correlation between
justice and organizational commitment
in PUCE teachers and that the results ob-
tained are considered for decision-mak-
ing in the institution.

Chapter Ilincludes the theoretical
framework and conceptual framework,
the basis for the execution and develop-
ment of research.

In Chapter Ill, the methodological
framework presents the definition and
characterization of the sample, the defi-
nition of the instrument to be applied
and the validation of the same.

In Chapter IV we analyze and
interpret the results using a series of
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techniques such as Cronbach’s analy-
sis, frequency, hypothesis contrast data
analysis, correlation, regression and de-
mographic data analysis.

Chapter V presents the conclu-
sions and recommendations on the
correlation between the two variables
analyzed.

INTRODUCCION

El presente articulo pretende
establecer un hilo conductor para pos-
teriores investigaciones relacionadas al
analisis organizacional e institucional, ya
que a partir de esta se ha generado un
aporte para identificar como las percep-
ciones de justicia en una muestra de 278
docentes infieren de manera directa con
el compromiso organizacional, y partien-
do de esto se puedan generar propues-
tas que permitan incrementar el nivel de
compromiso en los docentes estable-
ciendo mecanismos que ayuden a mejo-
rar la percepcién de justicia, asi también
se podria determinar las percepciones

de justicia y el nivel de relacion con el
compromiso en las diferentes sedes de
la universidad y en el personal adminis-
trativo, y con esto trabajar en mecanis-
mos de accion que fortalezcan aquellos
aspectos que son valorados al interior de
la universidad en los docentes y personal
administrativo, y mejorar aquellos que
son considerados como drea de desarro-
llo; de esta manera, se tendrfan elemen-
tos importantes para trabajar en la marca
empleador y contar con los mejores pro-
fesionales a nivel de todas las dreas en la
institucion y a nivel nacional.

JUSTIFICACION

A nivel nacional, diversas institu-
ciones de educacion superior han tenido
que cumplir y adaptar un sinnimero de
requerimientos para obtener la certifica-
cion y acreditacion de las carreras que
ofrecen, para de esa forma garantizar su
funcionamiento y calidad. La gestion do-
cente se ha visto directamente impacta-

da a causa de estos requerimientos por
lo que es importante determinar cémo
han incidido en la percepcién de justicia
y compromiso organizacional.

El' compromiso organizacional
cobra vigencia en el drea del talento hu-
mano, por el impacto que este tiene en
el logro de los objetivos, asi como al em-

— 120l



RELACION ENTRE LAS PERCEPCIONES DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y EL NIVEL DE
llis, COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS DOCENTES DE LA PUCE MATRIZ QUITO

poderamiento y desempefio en los cola-
boradores; por esto es necesario realizar
un analisis de los tipos de compromiso.
Los factores de justicia y compromiso or-
ganizacional se analizardn en una mues-
tra representativa de docentes de varias
unidades académicas de la PUCE. Otro
factor importante para el andlisis es la
relacion contractual y el tipo de dedica-
cion de los docentes de la PUCE y como
esto afecta en las percepciones de justi-
Cia' y compromiso organizacional.

La investigacion radica en cono-
cer la percepcion de justicia organizacio-
nal de los docentes de la PUCE, matriz
Quito, de varias facultades; las encuestas
se enfocan en evaluar el nivel de justicia
en sus tres dimensiones: 1. distributiva;
2. procedimental; 3. informacional e in-
teraccional; y 4. determinar cémo estos
factores afectan el compromiso afectivo,
normativo y de continuidad.

El diagnodstico de la percepcion
de justiciay el nivel de compromiso orga-
nizacional en los docentes de cada una
de las facultades, se realizd mediante un
cuestionario de compromiso organiza-
cional que mide los tres tipos de compro-
miso. También, se utilizd un cuestionario
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de Percepciones de Justicia Organizacio-
nal que mide la justicia distributiva, pro-
cedimental interpersonal e informativa.
Con la informacion obtenida se definirdn
los factores que inciden en la percepcién
de justicia y compromiso organizacional
de los docentes. Posterior a este analisis,
se presentaron los resultados y la relacion
entre los factores de justicia y nivel de
compromiso organizacional.

El tema es importante para la
PUCE cuando se comprenda si los va-
lores, los procedimientos, las distribu-
ciones y las interacciones actlan como
factores determinantes positivos o nega-
tivos en las relaciones entre las practicas
organizacionales y las cogniciones, acti-
tudes y comportamientos asociados con
el trabajo.

Esta investigacion responde a
la interrogante de la existencia o no,
de una correlacién directa entre las
variables de justicia organizacional y
compromiso organizacional en medio
de los cambios a los que los docentes
de la PUCE, matriz Quito, se han visto
sujetos. Ademas, se espera que este
articulo sea un insumo para futuras in-
vestigaciones sobre el tema.
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MARCO TEORICO

Justicia organizacional

La justicia organizacional se rela-
ciona con las percepciones que pueden
existir en los colaboradores frente a as-
pectos de distribucion, procedimientos,
la manera en que estan siendo tratados
e informados en la organizacién. Los co-
laboradores realizan de manera incons-
ciente una comparacién de los esfuer-
z0s realizados, frente a los esfuerzos de
otros colaboradores, lo que genera un
analisis que determina si existe equidad
o inequidad; con base a esto sus com-
portamientos influyen en la satisfaccion
laboral, motivacion, desempefo y pro-
ductividad.

Origenes de la justicia
organizacional: Teoria de la equidad
La teoria de la Equidad plantea
que las personas establecen una ecua-
cién entre los resultados percibidos de
su trabajo y su percepcion de sus apor-
tes a este trabajo; el resultado de dicha
ecuacion lo comparan con las ecuacio-
nes de los demds. En el articulo "Justicia
Organizacional: Entendiendo la Equidad
en las organizaciones’, Adams postula
que si los resultados de las ecuaciones
son iguales, los sujetos se sentiran satis-
fechos (Mladinic & Isla, 2002, pag. 172);
por el contrario, si el resultado del indivi-

duo es diferente al de los otros, esa situa-
cién representaria “inequidad”.

Con el desarrollo industrial sur-
gen ciertas teorfas que se enfocan al es-
tudio de las percepciones y necesidades
humanas reflejadas en el ambito laboral
y la relacion que existe entre el aporte
del colaboradory lo que recibe de laem-
presa. Si esta relacién es percibida como
equitativa favorecerd la relacién entre la
empresa y los colaboradores; caso con-
trario, se generard un sentimiento de
inequidad e injusticia que involucra el
compromiso hacia la organizacion. Por
otro lado, una percepcion justa de parte
de los colaboradores ayuda a una mayor
interaccion entre ellos.

Justicia distributiva

Goleman se refiere a la justicia
distributiva como la percepcion que tie-
ne un individuo sobre lo justo o injusto
en relacion a los montos y recompensas
en un ambiente social y lo relaciona con
resultados deseables como satisfaccion
laboral, compromiso, ciudadania orga-
nizacional, rotacién y desempefo (Lu-
thans & Luthans, 2008).

La percepcion de justicia dis-
tributiva al ser individual se torna
subjetiva, y para contrarrestarla las
organizaciones crean mecanismos
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que canalicen objetivamente las per-
cepciones, mediante procedimientos,
politicas, indicadores; asi, las recom-
pensas, reconocimientos y beneficios
que recibe el colaborador se asocian al
cumplimiento de metas y objetivos. La
distribucién de recompensas se basa
en el esfuerzo y desempeno del cola-
borador hacia el logro de resultados.

Justicia procedimental

La justicia procedimental se re-
laciona con los métodos usados para
tomar decisiones y establecer recom-
pensas en funcién a los resultados or-
ganizacionales, ya que estan ligados
a la implementacion exitosa de cam-
bios. Segun varios analisis, la justicia
procedimental era un mejor factor
de prediccién del desempefo laboral
que la justicia distributiva (Luthans &
Luthans, 2008).

Un procedimiento es un con-
junto de actividades que se realiza de
la misma forma, bajo iguales circuns-
tancias para lograr siempre el mismo
resultado. Los procedimientos en una
organizacion contemplan ciertas carac-
teristicas en su disefio y en su aplicacion
de tal forma que estos sean beneficio-
sos tanto para la organizacién como
para el colaborador, y que su aplicacion
logre el efecto de equidad en la percep-
cién de justicia en los colaboradores.
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Justicia interpersonal e informativa

Colquitt realizé un estudio sobre
justicia; los resultados mostraron que la
justicia de interaccién tiene dos elemen-
tos: justicia interpersonal y justicia de in-
formacion.

La justicia interpersonal es el gra-
do de respeto, amabilidad y dignidad
con el que se trata a las personas o co-
laboradores.

La justicia de informacion se re-
laciona con las explicaciones que se
proporcionan a las personas sobre los
procedimientos y los resultados de una
organizacion.

La justicia procedimental se re-
laciona con la justicia informacional o
interaccional, la diferencia se da por la
manera en que son disefados los pro-
cedimientos formales e informales, la
forma y la oportunidad en que es trans-
mitida la informacién en la organizacion.
Para fortalecer la percepcién de este tipo
de justicia, es necesario la creacion de un
procedimiento de comunicacion interna
que tenga varios canales de comunica-
cién que permita conocer a la organiza-
cion de manera global.

Compromiso organizacional

El concepto de compromiso la-
boral incluye la aceptacion de las me-
tas de la organizacién, la disposicion a
realizar esfuerzos en pro de esta y la ex-
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presion del deseo de mantenerse como
miembro activo de la misma, dentro de
una practica constante.

Segun Meyer y Allen, en su arti-
culo “El compromiso laboral: discursos
en la organizaciéon” (Peralta Gémez, San-
tofimio, & Segura, 2007) (1991), creen
que el compromiso laboral estd cons-
tituido por tres componentes separa-
bles, y cada uno de ellos refleja un es-
tado psicoldgico unico. El compromiso
afectivo es la asociacion emocional de
un empleado con la organizacion, de
manera que este continla en el empleo
porque asi lo desea.

El compromiso de continuidad
es la conciencia de los costos asociados
a dejar la organizacion, de manera que
los empleados permanecen porque
consideran que necesitan el empleo. Fi-
nalmente, el compromiso normativo es
el sentimiento de obligacién, debido a lo
cual los empleados sienten que deben
permanecer en la organizacion. El con-
cepto de compromiso laboral cobra im-
portancia en las organizaciones debido
al interés de retener a los trabajadores en
la organizacion y lo asocian como pre-
dictor del desempenfo, bajo ausentismo
y altos resultados financieros.

El compromiso laboral es una
consecuencia de la relacion existente
entre en la organizacion y el colabora-
dor; relacion que se refleja en la actitud

de confianza que tiene el colaborador
hacia los valores de la organizacion, en el
esfuerzo que realiza en favor del logro de
metas organizacionales y el sentimiento
de pertenencia hacia esta que incide en
su permanencia en la institucion. Al ser
las actitudes y emociones positivas, que
estan asociadas con el compromiso, es-
tas se manifiestan en el incremento del
nivel de satisfaccién, entusiasmo, alto
desempenio, productividad, logro de re-
sultados y bajo nivel de rotacion.

Compromiso afectivo

El compromiso afectivo (deseo)
es el lazo emocional que las personas
crean con la organizacion al percibir la
satisfaccion de sus necesidades y expec-
tativas; por ende, disfrutan de su perma-
nencia en la organizacién. (Chiang, Nu-
Aez , Martin , & Salazar, 2010, pag. 91). El
bienestar del colaborador no se restringe
Unicamente al bienestar fisico, sino que
estd asociado a un bienestar integral en
donde el bienestar psicolégico juega un
papel fundamental al momento de ge-
nerar e incrementar COMmpromiso.

El compromiso afectivo no se re-
laciona solo con el puesto de trabajo sino
con otros aspectos de su entorno laboral
como su equipo, jefes, compaferos, en-
tre otros que, si son positivos, pueden
generar menor rotacion y ausentismo
laboral y un mayor nivel de compromiso.
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Compromiso de continuidad

En el compromiso de continui-
dad (necesidad) es muy posible que la
persona evalué las inversiones en tiem-
po y esfuerzo que perderia en caso de
dejar la organizacion; es decir, los costos
en los que incurrirfa al retirarse o las po-
cas posibilidades de encontrar otro em-
pleo. Las personas con un compromiso
de continuidad necesitan permanecer
en la empresa (Chiang, Nufiez, Martin, &
Salazar, 2010) (p. 91).

Compromiso normativo
Al compromiso normativo (de-

ber) se relaciona con sentimientos de
retribucion del empleado hacia la insti-
tucién y se asocia directamente con el
compromiso y la permanencia; este sen-
timiento se da cuando los colaboradores
reciben ciertos beneficios y son valora-
dos como importantes; sin embargo, en
esta condicién intervienen otros factores
como la motivacion y satisfaccion.

Tanto el bienestar fisico y emo-
cional estén relacionados con el grado
de satisfacciéon y compromiso del cola-
borador; es decir, a mayor nivel de bien-
estar fisico y emocional, mayor nivel de
COmMpromiso.

METODO

La investigacion es de tipo corre-
lacional que mide las variables justicia y
compromiso organizacional mediante
un procedimiento de muestreo.

Para obtener la informacion, se
utilizaron herramientas de medicién
para cada una de las variables; estas se
aplicaron a los docentes de la PUCE reali-
zando un trabajo de campo.

Eleccion de la herramienta

Para el levantamiento de la infor-
macién se utilizaron dos cuestionarios: 1.
El cuestionario de percepciones de justicia
organizacional de Colquitt, adaptado al es-
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pafol, de Ruiz y Garcia (2013) y 2. El cues-
tionario de escala modificada de compro-
miso de Meyer, Allen'y Smith (1993).

Cuestionarios de justicia
organizacional y compromiso
Percepciones de justicia organi-
zacional: se aplicé el cuestionario de per-
cepciones de justicia organizacional de
Colquitt, adaptado al espafnol, de Ruiz y
Garcia (2013). El cuestionario tiene cua-
tro escalas: justicia distributiva, 4 items,
alfa= 0.90; procedimental, 7 items, alfa=
0.71; interpersonal, 4 ftems, alfa= 0.75; e
informativa, 5 items, alfa= 0.84.
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Los participantes respondieron
en una escala de tipo Likert de cinco an-
clajes, con un total de 20 items.

Cuestionario de compromiso
organizacional

Se usard la escala modificada
de compromiso de Meyer, Allen y Smi-
th (1993) que mide los tres tipos de
compromiso: afectivo, normativo y de
continuidad. Cada subescala tiene 6
items con un total de 18 preguntas y
un formato de calificacion. Una venta-
ja del cuestionario es que se obtienen
tres puntuaciones que corresponden a
cada uno de los tipos de compromisos
planteados por Meyer y Allen (1997) y la
posibilidad de obtener un perfil de com-
promiso. Los indices alfas de las escalas
han sido variadas en diferentes estudios,
donde la escala de compromiso de con-

tinuidad suele reportar los alfas méas ba-
jos (Arias 2001; Ko, Price y Mueller, 1997;
Littlewood, 2006). Los alfas promedios
reportados para cada escala son: 0.85,
0.83y 0,77 respectivamente.

Para la validacion de los cuestio-
narios, se realizd una prueba piloto con
docentes de la facultad de Psicologia,
con el objetivo de verificar posibles in-
consistencias en los instrumentos. El re-
sultado de la prueba piloto fue favorable;
existieron recomendaciones para modi-
ficar cierta terminologia. Efectuados los
cambios, se procedié a la aplicacion de
los mismos en la muestra.

En la recoleccion de datos, se
identificaron datos sociodemograficos
como género, edad, facultad a la que
pertenece, tipo de dedicacion, tipo de
categoria y antigiedad.

CARACTERIZACION DE LA MUESTRA

La muestra de esta investigacion
fue de tipo aleatorio. Este procedimien-
to muestral selecciona un subgrupo de
la poblacion y a partir de los datos obte-

nidos, ésta puede ser considerada repre-
sentativa de toda la poblacién.

Para obtener la muestra se aplicé
la siguiente formula (Espejo, y otros, 2009):

Ngz~

(N-1)E? =g

=
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La equivalencia de los elementos

Tabla 3.1 Equivalencia muestral

de la férmula muestral son los siguientes:

Tamano de la muestra

Poblacién

Varianza de la poblacién

Nivel de confiabilidad

Error muestral

AlmN|a ==

indice de confiabilidad

Realizando la férmula correspon-
diente se obtienen los siguientes resul-

tados:

N

1200 docentes

n

291 docentes

La poblacién de docentes de la
PUCE, matriz Quito, a noviembre del 2015,
fue de aproximadamente 1200 docentes,
con diferentes tipos de dedicacion, cate-
goria y de varias facultades, segun datos
proporcionados por la APPUCE.

Con la aplicacion de la férmula,
se establece la realizacién de 291 en-
cuestas, de las cuales se aplicaron efec-
tivamente 278. El nivel de confianza
que representan las 291 encuestas es
del 95 %; al contar con 278 encuestas, el
nivel de confianza disminuye al 94.26 %,
sin que esto invalide la confiabilidad de
los datos, ya que el indice sigue estando
dentro de los pardmetros del coeficiente
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de seguridad, lo que implica que es una
muestra valida y representativa.

En su libro Estadistica aplicada a
las Ciencias Sociales tamario necesario de
la muestra: ;Cudntos sujetos necesitamos?,
Pedro Morales Vallejo, de la Facultad de
Humanidades de la Universidad Pontifi-
cia Comillas de Madrid, establece que se
puede extrapolar los resultados obteni-
dos cuando los datos cumplen con las
siguientes variables: nivel de confianza,
varianza y margen de error. (Morales Va-
llejo, 2011, pags. 4-5). Esta condicion se
cumple en la investigacion realizada de
acuerdo a los siguientes resultados:
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n 278
N 1200
(o 0.25
7? 192

(N-1) Coeficiente de correlacion
E? 0.0025
IC 94.26 %

Procedimiento para la recoleccion
de datos

En varias facultades de la PUCE,
matriz Quito, se informo sobre el objeti-
vo de la investigacion, se solicitd la par-
ticipacion y se realizd una explicacion
de como completar los cuestionarios.

Se presentd la autorizacion de la DGA y
ademas se entregd el consentimiento
informado, donde se evidencia la parti-
cipacion libre y voluntaria del docente.
El proceso de recoleccion de datos tomd
un tiempo aproximado de dos meses.
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Tabla 3.3 Nlmero de encuestas realizadas por facultad.

FACULTAD NUMERO DE ENCUESTAS %

Ciencias administrativas y contables 42 15,11 %
Comunicacion, linglistica y literatura 39 14,03 %
Psicologia 39 14,03 %
Medicina 32 11,51 %
Enfermeria 24 8,63 %
Ciencias exactas y naturales 20 7,19 %
Ciencias humanas 18 6,47 %
Arquitectura, disefio y artes 14 5,04 %
Ingenierfa 12 432 %
Jurisprudencia 12 4,32 %
Economia 10 3,60 %
Ciencias de la educacion 8 2,88 %
Ciencias filoséfico-teoldgicas 5 1,80 %
Escuela de bioandlisis 2 0,72 %
En blanco 1 0,36 %
TOTAL 278 100 %

RESULTADOS
El andlisis de resultados se realizd  Coeficientes de Cronbach
mediante estadistica descriptiva y corre- Los coeficientes de Cronbach de
lacional. los items del cuestionario de compromi-

oy justicia organizacional son:
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Tabla 4.1 Coeficientes de Cronbach de compromiso organizacional.

Escala # [tems Alfa
Compromiso global 18 0,89
Compromiso afectivo 6 0,74

Compromiso normativo 6 0,91
Compromiso de continuidad 6 0,77
Tabla 4.2 Coeficientes de Cronbach de justicia organizacional
Escala # ltems Alfa
Justicia global 20 0,95
Justicia procedimental 7 0,93
Justicia distributiva 4 0,91
Justicia interpersonal 4 0,96
Justicia informativa 5 0,95

De acuerdo a los coeficientes ob-
tenidos en todas las escalas vy factores,
se determina que existe una fiabilidad
interna, lo que garantiza la validez de los
instrumentos utilizados.

Contraste

La hipdtesis planteada: “A mayor
percepcion de justicia organizacional,
mayor nivel de compromiso organiza-
cional’, determina que es una hipotesis
direccional, ya que se especifica una rela-
cion positiva entre las variables XY; para

lo cual se realizd un contraste unilateral o
de una cola en sistema SPSS.

Segun los analisis, se contrasta
favorablemente la hipotesis ya que exis-
te una correlacion directa positiva, pero
con una magnitud baja, entre la variable
de justicia organizacional en sus cuatro
dimensiones (procedimental, distribu-
tiva, interpersonal e informativa), con la
variable compromiso organizacional en
dos de sus dimensiones (afectivo y de
continuidad).
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Analisis de correlacion

El concepto de relacion o corre-
lacion entre dos variables se refiere al
grado de parecido o variacién conjunta
existente entre las mismas (Informatica).

Correlaciéon unilateral: Probabili-
dad de obtener un resultado tan extre-
mo como el observado y en la misma
direccion, cuando la hipdtesis nula es
cierta. Contrasta la hipdtesis nula en la
que se especifica con antelacion la direc-
cion del efecto.

El sistema SPSS por defecto mar-

ca las correlaciones significativas con un
asterisco y los coeficientes al nivel 0,05 y,con
dos asteriscos, las correlaciones significantes
al nivel 0,01.

Se dice que la correlacion entre
dos variables X e Y es perfecta positiva
cuando exactamente en la medida que
aumenta una de ellas aumenta la otra.
Esto sucede cuando la relacién entre am-
bas variables es funcionalmente exacta.

Una relacion es perfecta negativa
cuando exactamente en la medida que
aumenta una variable disminuye la otra.

Tabla 4.3 Correlacién global
Correlacion global Compromiso Justicia
Correlacion de Pearson 1 0,314**
Compromiso Sig. (unilateral) 0,000
N 278 278
Correlacion de Pearson 0,314%* 1
Justicia Sig. (unilateral) 0,000
N 278 278

**p < 0.001. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (unilateral).

La correlacion global es de 0,314,
lo que determina que es significativa po-
sitiva al nivel 1, sin embargo, la intensi-
dad se la considera media baja, es decir

ill ya0 ———

las dos variables no tienen exactamente
los mismos valores, sin embargo, si existe
una correlacién en sentido directo.
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Los datos de la tabla 10 indican
que las variables justicia y compromiso
organizacional se asocian en alguna me-
dida; sin embargo, se evidencia que exis-
te una magnitud pequefa.

En las variables se determind que
existe una correlacion significante mas
alta, pero con una magnitud bastante
baja entre: Justicia procedimental y Jus-
ticia distributiva.

Justicia procedimental con com-
promiso de continuidad, en relacién a la
implicacion de estas variables se puede
sefalar que a medida que el docente
percibe que las normas y politicas imple-
mentadas en la PUCE se fundamentan
en valores éticos y morales; que las reglas
y procedimientos para la toma de deci-
siones son aplicados consistentemente,
y considerando los puntos de vista de
los docentes, con informacién correcta,
evitando que las reglas y procedimientos
sean tendenciosos o arbitrarios, se gene-
ra una percepcion de justicia positiva,
contribuyendo a que exista un mayor ni-
vel de compromiso de continuidad por
parte de los docentes.

Justicia distributiva con compro-
miso afectivo, en este caso cuando los

docentes perciben que los resultados
alcanzados reflejan el esfuerzo realizado
desde su puesto de trabajo y la verdade-
ra importancia y contribucion que esto
tiene hacia la PUCE, se logra un mayor
nivel de compromiso afectivo.

Regresiones

Se realizd un andlisis de regresion
con las variables de compromiso orga-
nizacional, considerando como depen-
dientes para determinar si los niveles de
compromiso se pueden predecir a partir
de las percepciones de justicia organiza-
cional y viceversa; es decir, si las percep-
ciones de justicia se pueden pronosticar
a partir de los tipos de compromiso. En
la ejecucion de los andlisis no se encon-
traron modelos predictivos significativos.

Frecuencia en las variables
compromiso organizacional y
justicia organizacional

Se estandarizaron los puntajes de
cada escala de la muestra, para poder
comparar con cada una de las personas
y ver qué tipo de compromiso y justicia
predomina y se desarrolla mayormente
en los docentes encuestados.

T



RELACION ENTRE LAS PERCEPCIONES DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y EL NIVEL DE
llis, COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS DOCENTES DE LA PUCE MATRIZ QUITO

Figura 4.1 Frecuencia de justicia organizacional

JUSTICIA

1

Informativa ‘ 15,83%
Interpersonal “ 17,99%

Distributiva
34,89%
Procedimental
31,29%

En el caso de justicia organiza- toridades de la PUCE; sus actitudes son
cional existe mayor frecuencia en la di-  positivas frente a las disposiciones y dis-
mensién de justicia distributiva; es decir,  minuyen las reacciones negativas frente
existe un grado alto de aceptacion en  posibles percepciones de injusticia.
las decisiones de los jefes directos y au-

Figura 4.2 Frecuencia de compromiso organizacional

COMPROMISO

Continuidad

|

29,86%

Normativo
32,73%
Afectivo
37,41%

ill 128 ———



REVISTA PUCE. ISSN: 2528-8156. NUM.105.
3 DE NOV. DE 2017-3 DE MAYO DE 2018, NARANJO, HIDROVO, PP 125-154 |

En la variable de compromiso
organizacional existe una mayor fre-
cuencia en la dimensiéon de compromiso
afectivo, determinando que los docentes
mantienen un apego emocional hacia la
universidad, ya que sus necesidades de

Figura 4.3 Participacion de docentes segtin su género

seguridad en gran parte han sido cubier-
tas, lo cual ocasiona que permanezcan
en la instituciéon con sentido de perte-
nenciay agrado.

Analisis de datos demograficos

GENERO

"F

M

Figura 4.4 Docentes por edades
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Figura 4.5 Tipo de dedicacion de los docentes

66,19%

33,45%

{1’2{-'.0
—_—
Tiempo Tiempo En Blanco
Completo Parcial
Figura 4.6 Docentes por antigiiedad.
33,45%
s 2,52%
180% o700 108%

0-4 5-9 10-14 1519  20-24  25-29 30-34 35-39  40-45 En
Blanco
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Tabla 4.8 Antigiiedad por tipo de categoria-agregado

RANGOS ANTIGUEDAD AGREGADO %
(en blanco) 1 0,36 %
0-4 20 7,19 %
5-9 8 2,88 %
10-14 13 4,68 %
15-19 24 8,63 %
20-24 18 6,47 %
25-29 2 0,72 %
30-34 2 0,72 %
40-45 1 0,36 %
Total general 89 32,01 %

Tabla 4.9Antigliedad por tipo de categoria-auxiliar

RANGO DE ANTIGUEDAD AUXILIAR %

(en blanco) 2 0,72 %

0-4 60 21,58 %

5-9 28 10,07 %

10-14 14 5,04 %

15-19 2 0,72 %

20-24 1 0,36 %

25-29 2 0,72 %

Total general 109 39,21 %

Tabla 4.10 Antigiiedad por tipo de categoria-ocasional

RANGO DE ANTIGUEDAD OCASIONAL %
0-4 3 1,08 %
5-9 2 0,72 %
Total general 5 1,80 %
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Tabla 4.11 Antigiiedad por tipo de categoria — principal

RANGO DE ANTIGUEDAD PRINCIPAL %
(en blanco) 3 1,08 %
0-4 2 0,72 %
5-9 1 0,36 %
10-14 4 1,44 %
15-19 23 8,27 %
20-24 9 3,24 %
25-29 7 2,52 %
30-34 3 1,08 %
35-39 2 0,72 %
40-45 2 0,72 %
Total general 56 20,14 %

CONCLUSIONES

Se confirma la hipétesis plantea-
da: "A mayor percepcion de justicia orga-
nizacional, mayor nivel de compromiso
organizacional’, ya que existe una corre-
lacion directa positiva con una magni-
tud baja entre las dos variables: justicia y
compromiso organizacional.

El tipo de compromiso que pre-
domina en los docentes de la PUCE es
el compromiso afectivo, lo que le otor-
ga a la universidad docentes con mayor
estabilidad laboral, aceptacion de metas,
menor ausentismo, baja rotacion de per-
sonal y mayor satisfaccion laboral.

ill 148

El tipo de percepcion que predo-
mina en los docentes de la PUCE es la de
justicia distributiva, lo cual favorece el
aumento del grado de aceptacion en las
decisiones tomadas por sus jefes direc-
tos y autoridades de la PUCE; por tanto,
mantienen actitudes positivas frente a
las disposiciones y disminuyen reaccio-
nes negativas ante posibles percepcio-
nes de injusticia.

Existe una correlacion positiva
y significante a nivel 0,01 entre la per-
cepcién de justicia procedimental y el
compromiso organizacional en sus tres



REVISTA PUCE. ISSN: 2528-8156. NUM.105.
3 DE NOV. DE 2017-3 DE MAYO DE 2018, NARANJO, HIDROVO, PP 125-154 |

dimensiones: afectivo, normativo y de
continuidad, lo cual implica que los do-
centes perciban que las normas y pro-
cedimientos aplicados en la PUCE se
fundamentan en valores éticos y morales.
La toma de decisiones se basa en reglas
y procedimientos establecidos que son
aplicados consistentemente consideran-
do los puntos de vista de los docentes.
Las reglas y procedimientos son objetivos,
con informacion correcta, y se basan en la
razén, de manera légica y con justicia.

Existe una correlacion positiva y
significante a nivel 0,01 entre la percep-
cion de justicia distributiva y el compro-
miso organizacional en dos de sus di-
mensiones: afectivo y de continuidad; lo
que significa que los docentes perciben
que los resultados alcanzados reflejan el
esfuerzo realizado desde su puesto de
trabajo y la importancia de su contribu-
cién hacia la PUCE.

Existe una correlacion positiva y
significante a nivel 0,01, entre la percep-
cién de justicia interpersonal con com-
promiso afectivo (deseo) y una correla-
cién positiva significativa a nivel 0,05 con
compromiso de continuidad (necesi-
dad), lo cual evidencia que los docentes
perciben que son tratados con cortesia,
dignidad, respeto y que no se generan
chistes o comentarios inapropiados por
parte de su jefe directo.

Existe una correlacion positiva
y significante a nivel 0,01 entre las per-

cepciones de justicia informativa y com-
promiso organizacional en dos de sus
dimensiones: afectivo y de continuidad.
Por otro lado, existe una correlacion sig-
nificativa a nivel 0,05 entre la percepcién
de justicia informativa y compromiso
normativo, lo cual determina que los
docentes sienten que sus necesidades
son consideradas; la comunicacion con
su jefe directo es sincera, oportuna, con
claridad y detalle frente a las decisiones.

El resultado de estas percepcio-
nes positivas de justicia organizacional
en sus cuatro dimensiones: procedimen-
tal, distributiva, interpersonal e informa-
tiva, ha generado en los docentes com-
promiso organizacional en dos de sus
dimensiones: el afectivo (deseo) y el de
continuidad (necesidad).

En el compromiso afectivo se
demuestra que los docentes tienen un
apego emocional hacia la universidad,
sentimiento que se ha logrado como
consecuencia de tener cubiertas sus
necesidades, especialmente las psicolo-
gicas, lo que les permite disfrutar de su
permanencia en la institucion y sentirse
orgullosos de permanecer en ella.

Asi, también, se concluye que
existe un compromiso positivo de conti-
nuidad (necesidad) debido a la inversién
de tiempo, dinero y esfuerzo por parte
de los docentes hacia la universidad.
Consideran, ademas, los costos financie-
ros, fisicos y psicoldgicos que implicaria
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renunciar a la PUCE; esto genera, por tan-
to, mayor apego a la universidad.

La percepcion positiva de justicia
procedimental respecto al compromiso
normativo (deber), logra que los docen-
tes cumplan su trabajo con lealtad, obli-
gacion moral como consecuencia de un
sentimiento de reciprocidad frente a una
oportunidad o recompensa entregada
por la universidad a los docentes y que,
al ser valorada por ellos, desarrolla un
fuerte sentimiento de permanenciaen la
institucion.

Analizadas varias investigaciones
sobre el tema de compromiso y justicia

ill 150 ———

organizacional, se concluye que los re-
sultados obtenidos en dichas investiga-
ciones son similares a los resultados de la
presente; esta afirmacién se basa en las
conclusiones, donde se sefalan que los
colaboradores al percibir que son tratados
de manerajusta, equitativa y que cuentan
con condiciones de trabajo favorables,
genera en el personal compromiso de
continuidad en mayor o menor nivel; asf
mismo, se logra fortalecer el compromiso
afectivo con el trabajo y la institucion, lo
cual, se lo evidencia por el comporta-
miento de ciudadania organizacional que
demuestran los colaboradores.
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