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RESUMEN

El presente es un estudio correlacional entre la justicia y ciudadania
organizacional de los colaboradores de un establecimiento de salud en la ciudad de
Chiclayo. La muestra de estudio se conformé por 120 sujetos, con edades que oscilan
entre los 25 y 50 afios. Los instrumentos utilizados fueron la Escala de justicia
organizacional de Colquitt, adaptada por Rojas (2018) y el Cuestionario de ciudadania
organizacional de (Martinez, 2017). Los resultados mas relevantes sefialan, en primer
lugar, que el mayor volumen de sujetos se ubica en un nivel alto de ciudadania
organizacional; en cuanto a la justicia, la mayoria de sujetos se halla en nivel medio. Por
otro lado, se encontrd relacion altamente significativa entre la dimension justicia
procedimental con las dimensiones de altruismo, rectitud, cortesia y virtud civica de la
ciudadania organizacional. En relacion a la dimension justicia distributiva correlaciond
significativamente con las dimensiones de altruismo, deportivismo y virtud civica, no asi
con las demas dimensiones. Finalmente, la justicia interaccional obtuvo correlaciones

significativas con todos los factores de la ciudadania organizacional.

Palabras clave: justicia organizacional, ciudadania organizacional, establecimiento de

salud.
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ABSTRACT

This is a correlational study between justice and organizational citizenship of the
collaborators of a health facility in the city of Chiclayo. The study sample was made up
of 120 subjects, with ages ranging from 25 to 50 years. The instruments used were the
Colquitt Organizational Justice Scale, adapted by Rojas (2018) and the Organizational
Citizenship Questionnaire by (Martinez, 2017). The most relevant results indicate, first,
that the highest volume of subjects is located at a high level of organizational citizenship;
As for justice, the majority of subjects are in the middle level. On the other hand, a highly
significant relationship was found between the procedural justice dimension with the
dimensions of altruism, rectitude, courtesy and civic virtue of organizational citizenship.
In relation to the dimension of distributive justice, it correlated significantly with the
dimensions of altruism, sportsmanship and civic virtue, not so with the other dimensions.
Finally, interactional justice obtained significant correlations with all the factors of

organizational citizenship.

Keywords: organizational justice, organizational citizenship, health establishment.
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I. INTRODUCCION

Actualmente, los trabajadores de salud deben enfrentarse a maltiples desafios que
condicionan su desempefio, dentro de su centro laboral, limitando el cumplimiento de los
objetivos. Frente a ello, el reto de las organizaciones debe ser, procurar un ambiente laboral
favorable (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2019), donde se promueva la
justicia y equidad. Sin embargo, dicha premonicion no siempre llega a cumplirse en los
establecimientos de salud. Existen argumentos de trabajadores, en cuyos casos perciben tratos

de injusticia e inequidad, que condiciona sus comportamientos.

El estudio de justicia organizacional, que se refiere a las valoraciones que son
percibidas como justas y equitativas, por los trabajadores (Colquitt, 2001) surge como
respuesta a la premisa anterior. Asimismo, resulta interesante abordar cientificamente las
conductas de ciudadania organizacional de los colaboradores de salud, pues, se ha
demostrado que estas facilitan la efectividad de la organizacion (Podsakoff, MacKenzie,
Paine y Bachrach, 2000); al margen de ser facultativas de cada trabajador y ajenas al sistema

de recompensas de la empresa u organizacion.

Frente a ello, se gestiona la presente investigacion, cuya finalidad es indagar la forma
en que la justicia organizacional y las conductas de ciudadania organizacional se asocian en
los colaboradores de un establecimiento de salud de Chiclayo. Para ello, se realiz6 una
revision exhaustiva de la literatura cientifica que fundamentan dichos constructos. Conviene
encontrar en la ciencia, respuestas objetivas a la problematica presentada, puesto que, los

resultados alcanzados seran relevantes y convenientes socialmente para la poblacion.

Asi, el presente estudio muestra en el primer apartado, la situacion del problema de
estudio, que responde a la cuestidn de determinar la relacion entre variables; asimismo, se
muestran los trabajos previos, las teorias relacionadas con el tema de estudio, la formulacion

del problema, la justificacidén e importancia, los objetivos e hipdtesis de investigacion.

A continuacidn, en el segundo apartado, se expone el método de estudio, donde se
contempla el tipo y disefio de investigacion, la poblacion y muestra, las variables, las técnicas
e instrumentos de recoleccion de datos y los criterios éticos y de rigor cientifico. En el Gltimo
apartado se visualizan los resultados, la discusion, conclusiones y recomendaciones

pertinentes; finalizando con las referencias y anexos.
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1.1. Realidad problematica

Organizar eficientemente los recursos humanos dentro de una empresa resulta
trascendental en la concesion de objetivos. Esto implica una equilibrada asignacion de
funciones, razonable distribucion de carga horaria, la participacion de los colaboradores en
las decisiones empresariales, el acceso a los recursos, la calidad de las relaciones
interpersonales, salario justo, entre otros (Gershon et al., 2007). Esto va a evocar en los
colaboradores, una serie de percepciones compartidas sobre la organizacion, que va a influir
en el desempefio laboral.

Estos procesos fueron reunidos desde antafio por Jerald Greenberg, en 1987, y
estudiados como justicia organizacional.

En los Estados Unidos de Norteamérica se ha encontrado que la justicia
organizacional, influye de manera significativa en los procedimientos de la organizacion, asi
como en el clima organizacional. Asi, la justicia distributiva se asocia con la satisfaccion por
los resultados alcanzados; la justicia procedimental se asocia con la interiorizacion de las
normas y valores empresariales; la justicia interpersonal se relaciona con la valoracion del
supervisor y de los compafieros de trabajo; y la justicia informativa se asocia con el grado de
pertenencia a la organizacion (Colquitt, 2001).

Recientemente, en Argentina se ha demostrado que los colaboradores muestran
actitudes positivas, cuando evidencian practicas justas dentro de su entorno laboral. Sin
embargo, el panorama de las valoraciones frente al ambiente laboral, no siempre es positivo;
por el contrario, se expresan sentimiento de iniquidad, que los colaboradores identifican en
las practicas injustas dentro de sus ambientes laborales (Omar, 2014).

El panorama expuesto justifica que, hoy en dia, la variable justicia organizacional se
haya convertido en un campo imprescindible y de relevancia notoria dentro de las
organizaciones, que, evidentemente, invita a desarrollar investigaciones que permitan
explorarla y a la vez, proponer alternativas de solucion, cuando los resultados esperados, no
son positivos, tanto a nivel de recursos humanos, como de resultados organizacionales.

Investigaciones precedentes a nivel internacional, ya han demostrado el profundo
interés que las organizaciones asignan a la justicia organizacional. Asi, en Francia, aportes
cientificos han confirmado que la percepcion de justicia organizacional en los colaboradores,
la asignacion de recursos, la calidad de las relaciones interpersonales y el grado de

comunicacion, entre colaboradores de los sectores productivos, se asocian de manera
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significativa con el nivel de motivacion expresado en el ambiente laboral, lo que va a
condicionar la consecucion de objetivos (Fall, 2014).

En América también se han desarrollado investigaciones respecto a la variable. La
literatura cientifica reporta la asociacion altamente significativa entre justicia
organizacional y los resultados en la toma de decisiones, en colaboradores de pequefas y
medianas empresas de Pert y Chile (Pedraja, Sjoberg, Rodriguez, Ponce y Cuadra, 2015).
Asimismo, en Puerto Rico, se ha evidenciado que cuando los colaboradores perciben un
ambiente de equidad en su ambiente laboral, mejor serd su estado mental positivo y por tanto
mejores resultados; asi también, en Colombia, se ha verificado que la percepcion de justicia
organizacional se ve profundamente afectada por problemas sociales, que limitan las
relaciones interpersonales dentro de las organizaciones (Garcia y Forero, 2014).

Estudios realizados a nivel nacional han demostrado la importancia del estudio de la
variable. Asi, se reporta que una adecuada percepcion de justicia organizacional, entre
trabajadores, se asocia con el grado de satisfaccion laboral (Guevara, 2015). También, se ha
dejado evidencia de que existe una proporcion significativa de trabajadores que reportan
niveles moderados o bajos de trato justo y equitativo (Arias, 2017).

En una encuesta de sondeo, se ha precisado que el 76% de peruanos considera no
estar a gusto en su trabajo, siendo las causas algunos componentes de la percepcion de
justicia organizacional. Asi, el 22% de colaboradores considera que se encuentra en un
trabajo sin objetivos precisos; 20% manifiesta que las relaciones interpersonales no son
adecuadas; 19% de ellos refiere mantener limites en las relaciones con sus jefes, ya que estos
no son buenos lideres; 12% relaciona su insatisfaccion con el salario que perciben; 10%
considera gque la organizacion no recompensa sus logros; y finalmente, ellos consideran que
sus opiniones no son tomadas en cuenta en la empresa (Portal Trabajando.com, 2016).

Estos datos reflejan un problema significativo que invita a la reflexion, a la vez que
motiva a encontrar respuestas cientificas. Ya se ha demostrado que la justicia
organizacional de asocia a otras variables del contexto laboral, tales como engagement
(Rubio, 2018) o compromiso organizacional (Lynch, 2018); sin embargo, conviene examinar
el grado de responsabilidad comportamental que tiene los colaboradores gue valoran
negativamente a su trabajo.

Como se sabe, ser parte de una organizacion, implica asumir su cultura, es decir,
adecuarse a la forma de actuar del conglomerado de trabajadores, que tiene que ver con la

consecucion de objetivos. Al respecto, cada empresa tiene sus propios rasgos que los
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diferencia, los mismos que ejercen influencia sobre el comportamiento ciudadano del
individuo y delimitan las relaciones laborales de manera particular (Farh, Zhong y Organ,
2004).

En tal sentido, aparece emergente, el término ciudadania organizacional, cuyo estudio
data de 1983, y su origen reune los aportes de Katz de 1964, que en su trabajo investigativo
distingue el comportamiento personal de los trabajadores, relacionado con el ambiente
laboral. Asi pues, se observa el actuar de los colaboradores respecto a indicadores
especificos, tales como, desempefiar una labor de manera confiable, permanecer en el
ambiente laboral ajustandose a su cultura o realizar actividades fuera de sus funciones
(Smith, et al., 1983). Desde ese momento, empieza a abordarse cientificamente la variable,
revistiéndola de importancia.

En la actualidad, lo que buscan las organizaciones de sus colaboradores tiene que ver
con el compromiso, con las actividades laborales que apunten a la consecucién de objetivos,
y que les permita responder a las demandas de la sociedad actual. Se ha visto que las
organizaciones, muchas veces se ven comprometidas por la situacion econémica global, por
la inestabilidad econdmica y las demandas, cada dia mas exigentes de sus consumidores; es
por ello necesario, encontrar formas de responder ante tal situacion problematica (Rodriguez,
Sanchez y Martinez, 2013).

Frente a este contexto, las organizaciones necesitan fomentar practicas que les permita
afrontar la situacion actual; no solamente a nivel organizacional, sino potenciando las
capacidades de sus colaboradores para responder a los requerimientos continuos de la
demanda (Salanova, Llorens, Cifre y Martinez, 2012). Para ello es oportuno propiciar en los
espacios laborales, la cordialidad, la colaboracion, el apoyo mutuo, la prosocialidad, la
solidaridad (Torrente, Salanova, Llorens y Schaufeli, 2012). Asi pues, la ciudadania
organizacion suele ser la alternativa mas eficiente, que retne todos estos comportamientos.

Es a partir de investigaciones que la revisten de importancia, que se empiezan a
desarrollar estudios acerca de los comportamientos de ciudadania organizacional. Asi pues, la
literatura reporta que dicha variable se relaciona con el compromiso organizacional (Kilic,
2013); estableciendo una relacion positiva en donde, se evidencia que aquellos colaboradores
gue muestran mayor compromiso, son los que desarrollan mejores comportamientos de
ciudadania organizacional.

Estudios cientificos también reportan que la ciudadania organizacional se relaciona

con la satisfaccion en el trabajo (Herndndez y Rovina, 2011); igualmente, se asocia de
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manera positiva con el apoyo organizacional (Biaggini y Mendoza, 2005), componente que
también es abordado por el constructo de ciudadania. Un mejor desempefio laboral, tiene que
ver con las précticas de comportamientos, tales como altruismo, compafierismo, colaboracién
(Huilca, 2008).

Resulta trascendental mencionar que la ciudadania organizacional ha correlacionado
con dos fuerzas motivacionales que le dan origen. La primera tiene que ver con el
sentimiento de ser un buen colaborador y ciudadano y, la segunda, el deseo por ayudar a la
organizacion o a sus compafieros de trabajo, que se basa en una interaccién reciproca o en
determinadas caracteristicas de personalidad de individuo (Bolino, 1999). En tal sentido, si
ese deseo de parecer un buen ciudadano tiene que ver con la percepcién, entonces podemos
aseverar que existe el vacio que explicaria por qué estas investigaciones internas no estan
acorde a la ciudadania organizacional.

A nivel local, en el campo mismo de la investigacion, se han precisado y evidenciado
mediante observacion y entrevista in situ, el problema real de las variables. Asi, respecto a la
precepcion de justicia, colaboradores del establecimiento de salud de Chiclayo, precisan y
argumentan recibir trato injusto; sus esfuerzos no son compensados con sus labores; que sus
aportes individuales no son considerados; que no se establece una adecuada gestion de
capacitacion y crecimiento profesional, lo que limita el desarrollo de sus funciones. Esto a su
vez, se ve reflejado en la escasa aceptacion, por parte de los pacientes.

Con respecto a la justicia y conductas de ciudadania organizacional en un
establecimiento de salud de Chiclayo se tomaron en cuenta entrevistas con el director y los
coordinadores de cada area, quienes manifestaron que estas son practicadas, en determinadas
circunstancias. Asi, la colaboracion, prosocialidad y altruismo suelen estar presentes; sin
embargo, también se ha comprobado que existen deficiencias, porque no siempre las labores
que realizan los colaboradores estan delimitadas por conductas prosociales y altruistas, sino
mas bien responden a la demanda impuesta por las normas. Esto, evidentemente, condiciona
el desarrollo de sus funciones efectivas.

Esta situacion invita a la puesta en marcha de una investigacion cientifica que, en
principio, grafique el verdadero contexto y responda a la problematica actual, aportando
evidencias que dirija a la accion. En ello deriva la interrogante de nuestra investigacion, cuyo
énfasis se centra en comprobar si existe relacion entre ambos constructos, lo que se va a

resolver en este trabajo, a la vez, que se establece un precedente para futuros estudios.
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1.2. Antecedentes de estudio

A nivel internacional, Vaamonde y Omar (2017), en su estudio, correlacioné la
justicia organizacional con el sexismo ambivalente en empleados argentinos. La muestra
estuvo constituida por 248 empleados de entre 25 a 70 afios, (128 varones y 120 mujeres).
Los instrumentos de recoleccion de datos fueron el inventario de sexismo ambivalente de
Glick and Fiske; escala de individualismo-colectivismo de Singelis y la escala de justicia
organizacional de Colquitt. Los resultados evidencian que el rol del individualismo y las
percepciones de justicia organizacional, en términos de justicia interpersonal e informacional,
se asocian de forma negativa con el sexismo hostil. También, se concluye que el colectivismo
favorece la percepcion de justicia organizacional, en términos de trato igualitario e imparcial.
Se encontraron otros resultados que permitieron observar que, en la poblacién en estudio,
predomina el nivel medio de justicia organizacional, con un 52% de empleados. Se concluye
que la justicia organizacional esta relacionada con practicas comportamentales determinadas

por el sexo y trato imparcial dentro de una empresa.

Herndndez, Martinez, Martinez, Castillo y Corichi (2015) hicieron un estudio, cuya
finalidad fue analizar la justicia organizacional en relacion con variables laborales de
trabajadores de una institucion de educacion superior de un estado de Norteamérica. El
disefio de investigacion fue descriptivo, transversal. La muestra estuvo constituida por 334
docentes cuya media de edad es de 55 afios, de los cuales el 65% fueron mujeres y 35%
varones. Los instrumentos de recoleccion de datos fueron la escala de justicia organizacional
de Moorman y un instrumento de elaboracion propia, para verificar variables laborales.
Los resultados mostraron que los trabajadores con mayor antigiiedad perciben mejor justicia
organizacional. Igualmente, se ha evidenciado que aquellos trabajadores que se encuentran en
mayor rango Y, que por consiguiente perciben mejores remuneraciones, tienden a puntuar
elevada su percepcion de justicia organizacional. Asi también, existe una mayor proporcion
de trabajadores que reportan alcanzar niveles medios de justicia organizacional. Se concluye
que variables laborales, como el salario, las recompensas, la carga laboral, entre otros,

influyen de manera significativa en la percepcion de justicia organizacional de trabajadores.

Rubio (2018), posee un estudio, que tuvo como finalidad analizar la asociacion entre
justicia organizacional y engagement en personal que labora en una universidad de Armenia.
La muestra estuvo constituida por 83 colaboradores de entre 25 a 60 afios de edad, (59%

mujeres y 41% varones). Los instrumentos para la recoleccion de datos fueron la escala de
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justicia organizacional de Niehoff y Moorman y la escala de bienestar y trabajo de
Schaufeli y Bakker. Los resultados mostraron que existe relacion significativa entre justicia
organizacional y engagement. Asimismo, se evidencia que los trabajadores, en su mayoria,
alcanzan a puntuar alto, respecto a la percepcion de justicia organizacional. Se concluyé que,
los trabajadores que perciben adecuado grado de justicia organizacional, alcanzan a
manifestar que sus experiencias laborales son satisfactorias, por lo que suelen mostrarse

comprometidos y entusiastas con su labor y participacion dentro de la organizacion.

Dévila y Finkelstein (2016), en su investigacion, analizan la relacion entre ciudadania
organizacional y bienestar en colaboradores de una comunidad de Madrid. La muestra estuvo
constituida por 144 personas cuyo rango de edades fueron 30 a 60 afios, (71,8% mujeres y
28,2% varones). Los instrumentos utilizados fueron la escala de comportamientos de
ciudadania organizacional de Lee y Allen, la escala de afecto positivo y negativo y la escala
de satisfaccion vital de Diener, Emmons, Larsen y Griffin. Los resultados mostraron que los
comportamientos de ciudadania organizacional se asocian significativamente con el
bienestar. Asimismo, la mayor proporcion de trabajadores alcanzan a desarrollar
comportamientos de ciudadania organizacional dentro de su ambito laboral. Se concluye que
desarrollar comportamientos de ciudadania organizacional conlleva a sentirse bien 'y

comprometido con la organizacion.

En cuanto a la ciudadania organizacional, Suarez (2016), relaciona la conducta de
compartir conocimiento y desempefio organizacional en trabajadores de una entidad del
Estado de Colombia. La muestra estuvo constituida por 193 trabajadores, cuyo promedio de
edad fue 45 afos, (82% fueron mujeres y el 18% varones). Los instrumentos fueron la escala
de ciudadania organizacional de Rosario y Rovira, la escala de compartir conocimiento de
Castafieda, Pardo y Toulson y un instrumento de elaboracion por el Estado para valorar
desempefio laboral. Los resultados mostraron que los comportamientos de ciudadania
organizacional se asocian de manera significativa con las conductas de compartir
conocimientos; sin embargo, no se relacionan directamente con el desempefio laboral.
Asimismo, se evidencia alto grado de comportamientos de ciudadania organizacional en la
muestra. Se concluye que desarrollar comportamientos como altruismo o cortesia, motiva a
mantener relaciones que favorezcan el compartir conocimientos, en términos de manejo de
procedimientos dentro de la organizacién. Los comportamientos de ciudadania

organizacional, no condicionan la labor de los trabajadores y los objetivos.
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Sanchez y Pérez (2016), elaboran un estudio, cuya finalidad fue determinar la relacion
entre ciudadania organizacional, bienestar espiritual, optimismo y autoeficacia en empleados
publicos de Puerto Rico. La muestra estuvo constituida por 278 empleados publicos de
entre 25 a 70 afos, (107 mujeres y 169 varones). Los instrumentos utilizados fueron la escala
de ciudadania organizacional de Martinez, la escala de bienestar espiritual y orientacion de
vida de Fisher, Life orientation Test de Otero y la escala de autoeficacia generalizada de
Bessler, Schwarzer y Jerusalem. Los resultados revelaron que los comportamientos de
ciudadania organizacional correlacionan de manera significativa y positiva con el bienestar
espiritual, optimismo y autoeficacia. Asimismo, se comprobd que, la ciudadania
organizacional podia ser explicada por el bienestar espiritual, el optimismo y la autoeficacia.
Se concluye que los empleados publicos mostraron adecuados comportamientos de
ciudadania organizacional, y al mismo tiempo altos niveles de bienestar espiritual, optimismo
y autoeficacia; los mismos que contribuyen a desempefiarse de la mejor manera en su labor

organizacional.

A nivel nacional, Arias (2017), en su investigacion, valora el analisis de la asociacion
entre justicia organizacional y satisfaccion laboral en unidades de prestaciones econdmicas de
Lima. La muestra estuvo constituida por 81 colaboradores de entre 20 a 45 afios de edad,
(72% mujeres y 28% varones), de las areas de gestion de recursos humanos. Los
instrumentos fueron el cuestionario de justicia organizacional de Niehoff y Moorman y el
cuestionario de satisfaccion laboral de Spector. Los resultados demostraron que la justicia
organizacional, tanto a nivel general, como dimensional, se asocia de manera significativa
con la satisfaccion laboral. Asimismo, en la poblacion en estudio, predominan los niveles
medios de justicia organizacional, que representan el 61,7% de empleados. Esto permite
concluir que, cuando los empleados perciben adecuada justicia organizacional, evidentemente
van a estar satisfechos con el ambiente laboral y van a producir mejores resultados a la

organizacion.

Wong (2018), elabora su estudio cuya finalidad fue analizar la relacion entre la
justicia organizacional y los derechos laborales de trabajadores del sector servicios de
Ucayali. La muestra estuvo constituida por 80 colaboradores del sector servicios, cuyo rango
de edades fue 22 a 59 afios, (75.6% mujeres y 24.4% varones). Los instrumentos fueron la
escala de justicia organizacional de Colquitt y la escala de derechos laborales. Los resultados

probaron que la justicia organizacional, tanto a nivel general, como dimensional, se asocia de
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manera significativa con los derechos laborales en trabajadores. Asimismo, el 55% de los
trabajadores que participaron del estudio percibieron niveles medios de justicia
organizacional. Se concluye que, aquellos trabajadores que perciben que sus derechos
laborales son respetados y asumidos con responsabilidad por el empleador, percibirdn mejor
la justicia organizacional dentro de su &mbito laboral.

Lynch (2018), tuvo como propdsito de investigacion verificar la asociacion entre
justicia organizacional y compromiso organizacional en colaboradores de un establecimiento
de salud de Trujillo. La muestra estuvo conformada por 82 colaboradores, cuyo rango de
edades estuvo comprendido entre 25 a 55 afos, (66 mujeres y 16 hombres). Los instrumentos
fueron la escala de justicia organizacional de Colquitt y la escala de compromiso
organizacional. Los resultados mostraron que justicia organizacional general y dimensional
se asocian de manera significativa con el compromiso organizacional. Asimismo, se
evidencio que predomina el nivel medio de justicia organizacional. Esto permite concluir que
cuanto mayor sea la percepcion de trato justo, mayor sera el compromiso con la organizacion,

en términos de consecucion de objetivos.

Respecto a la ciudadania organizacional, Mas (2018), en su investigacion analiza la
relacion entre la ciudadania organizacional y el compromiso organizacional del personal de la
direccion de administracion y finanzas de una institucion tributaria de Lima. La muestra
estuvo constituida por 170 colaboradores de entre 20 a 58 afios de edad, (96 mujeres y 74
varones). Los instrumentos fueron la escala de comportamientos de ciudadania
organizacional de Podsakoff y la escala de compromiso organizacional de Allen y Meyer.
Los resultados denotaron que los comportamientos de ciudadania organizacional se asocian
de manera significativa con el compromiso organizacional. Asimismo, se evidencia que
predominan los niveles altos de ciudadania organizacional en los participantes del estudio. Se
concluye que los comportamientos de ciudadania organizacional, tales como rectitud,
altruismo, cortesia, entre otros, bien desarrollados, van a permitir mostrar mayor compromiso
en relacidn con los objetivos, la vision y las estrategias utilizadas en conjunto, para cumplir

con las labores.

Martinez (2017), en su estudio, que tuvo como objetivo verificar la asociacion entre
las conductas de ciudadania organizacional y la responsabilidad con la organizacion, en
colaboradores de un viceministerio del Per(. La muestra estuvo constituida por 217
colaboradores del viceministerio con sede en Lima, cuya media de edad fue 40 afios, (71.5%
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féminas y 28.5% varones). Los instrumentos fueron la escala de ciudadania organizacional
de Podsakoff y colaboradores y la escala de compromiso del colaborador de Allen y Meyer.
Los resultados evidenciaron que las conductas de ciudadania organizacional se asocian de
manera significativa con la responsabilidad organizacional. Asimismo, se pudo observar que
prevalece el nivel medio de conductas de ciudadania organizacional, en los colaboradores.
Esto ha permitido concluir que las buenas précticas de conductas de rectitud, deportividad,
virtud civica, cortesia y altruismo favorecen el respeto por las normas institucionales y la

expresion de afecto por los compafieros y centro laboral.

Diaz (2018), muestra su trabajo de investigacion, cuya finalidad fue analizar la
asociacion entre las conductas de ciudadania organizacional y el compromiso organizacional
en colaboradores de la Municipalidad Distrital de Ninabamba. La muestra estuvo constituida
por 25 colaboradores de distintas areas, de entre 22 a 60 afios de edad, (63% mujeres y 37%
varones). Los instrumentos fueron la escala de comportamientos de ciudadania
organizacional y la escala de compromiso organizacional. Los resultados indicaron que las
conductas de ciudadania organizacional se relacionan de manera significativa con el
compromiso organizacional. Asimismo, se ha evidenciado que el 56% de trabajadores
reportan buenas practicas de ciudadania organizacional. Por lo tanto, se concluye que
conductas tipo rectitud, altruismo o compafierismo favorecen la responsabilidad y el agrado
por las relaciones con compafieros de trabajo, asi como para con la organizacion y el

cumplimiento de funciones.

A nivel local, no se han encontrado antecedentes referidos a las variables de la

presente investigacion.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Justicia organizacional
Definicion
En su origen, justicia organizacional fue definida, como el conjunto de
percepciones compartidas sobre la organizacion y sus elementos; entre ellos, una
equilibrada asignacion de funciones, razonable distribucion de carga horaria, la

participacion de los colaboradores en las decisiones empresariales, el acceso a los

recursos, la calidad de las relaciones interpersonales, salario justo (Greenberg, 1987).
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Mas adelante, la justicia organizacional es entendida como las percepciones
justas, que evocan agrado en el trabajador con su ambiente laboral, y que se vera
reflejado en la productividad y desempefio, que va més alla del desarrollo de sus
funciones, y que involucra la realizacion de labores fuera de su cargo, en beneficio de

la organizacion (Niehoff, y Moorman, 1993).

Una de las definiciones mas transcendentes es aquella que hace referencia al
grado en que los trabajadores perciben a las organizaciones como justas y equitativas
en la forma en que se establecen los procesos y procedimientos (Colquitt, 2001).

Asi también, la justicia organizacional es conceptualizada como la forma de
trato percibida por el trabajador, en el ejercicio de sus funciones, que ejerce cierta
influencia sobre sus actitudes personales y desempefio laboral, que se da en un marco

de interaccion laboral (Cropanzo, Byrne, Bobocel y Rupp, 2001).

Otro aporte tedrico define a la variable como el juicio valorativo de trato
equitativo y proporcional que reciben los trabajadores, y que se evidencia en las
actitudes positivas que estos muestran, al interactuar con sus comparieros de trabajo y

superiores; asi como, con la organizacion misma (Omar, 2006).

La justicia organizacional involucra, ademas de la percepcion de trato
equitativo, un conjunto de actitudes y emociones que emergen en torno al ambito
laboral. Es sentido positivo, estas actitudes y emociones favorecen el desempefio del
trabajador; sin embargo, también pueden debilitar el desarrollo de funciones y la

consecucion de objetivos (Patlan, Martinez y Hernandez, 2012).

En definitiva, el término hace referencia al resultado de las percepciones de
justicia, que se suscitan en el trabajador y que son producto de la interaccién, y que el
alcance de esta genera un conjunto de reacciones conductuales que afectan

significativamente los procesos dentro de las organizaciones.

Fundamento teorico de la justicia organizacional

Tedricamente, la variable se establece, reuniendo los aportes de la Teoria de la
Equidad, propuesta por Adams, alla por la década del 60. EI fundamento de esta teoria
es el principio de comparacion social, asumiendo que cada colaborador compara los
resultados que consigue de su trabajo y sus aportaciones dentro del ambiente laboral,

con los de sus compafieros de trabajo. Si en dicha comparacidn existe igualdad, el
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trabajador se sentird satisfecho. Sucede lo contrario cuando existe una inequidad, el
trabajador experimentara tension si esta va en su contra o culpa, o si va en contra de la
organizacion (Gonzélez, 2017).

Asi pues, en esta teoria de cambio social se pone especial énfasis en la
motivacién del trabajador para establecer relaciones interpersonales dentro de la
organizacion, que le garanticen tener mejores resultados y, por ende, reflejarlo en la
organizacion; asi, va a obtener como ganancia, que los tratos que reciba, sean
proporcionales y equitativos, en relacion con sus funciones (Martinez, Peird, Ramos y
Moliner, 2006).

La importancia que reviste el estudio de la justicia organizacional, desde sus
origenes, hasta la actualidad, radica en la influencia que esta ejerce sobre el
desempefio del trabajador y, por ende, sobre la organizacion misma. Asi, una
percepcion justa y proporcional, evocada en los trabajadores generaré agrado y, por
tanto, una serie de expresiones que van a favorecer la productividad y la consecucion
de objetivos; sin embargo, cuando se percibe un ambiente parcializado e injusto, los
resultados, tanto a nivel individual, como organizacional, se veran comprometidos
(Colquitt, 2001).

Modelo de justicia organizacional de Colquitt

En dicho modelo tedrico se pone en evidencia que todo trabajador expresa
parametros cognitivos que preceden sus conductas dentro de la organizacion, y estas
cogniciones son el resultado de las percepciones de trato que reciben en un marco de
interaccidn organizacional. Asi, para entender mejor dicha concepcidn se dimensiond
en cuatro tipos de justicia (Colquitt, 2001), siendo estas, la justicia procedimental,

distributiva, interpersonal e informacional.

Esta forma de dividir a la justicia organizacional no la exime de reunirse en un
mismo constructo, pues se ha demostrado que las cuatro dimensiones anteriormente
mencionadas, se asocian para formar un conglomerado mas general que permita hacer
frente a posibles percepciones de injusticia y trato parcializado (Cropanzo, Byrne,
Bobocel y Rupp, 2001).

Justicia procedimental. Hace referencia a la percepcion de equidad en los

procedimientos establecidos dentro de la organizacién y que garantizan su

22



funcionamiento. Asi, tiene que ver con los juicios valorativos evocados de los
procesos que se dan en la organizacion, en relacion con la concesion de recursos,
retribuciones y beneficios y la participacion de los trabajadores en las decisiones de la
organizacion. A su vez, involucra el salario (Colquitt, 2001).

En esta dimension se valora el grado de equidad que los trabajadores expresan,
respecto a la distribucién de los procesos y procedimientos dentro de la organizacion,
que implica la homologacion de funciones, en la medida de los rangos, los beneficios
que percibe, en relacion con la productividad que ofrece, y el grado en que es

considerado, al momento de tomar decisiones empresariales.

Justicia distributiva. Hace referencia a tres principios basicos de justicia, la
equidad, igualdad y necesidad. Asi, habria un proceso previo de valoracion, para
reafirmar la justicia, en relacion con los principios mencionados. El primero,
evidentemente toma en cuenta los resultados y aportes del trabajador, para ser
correspondido; el segundo enfatiza en que los beneficios y recursos deberian ser
distribuidos con igualdad entre todos los trabajadores; mientras que, en el tercero,
cabe la premisa de necesidad del trabajador, para la asignacion de beneficios
(Colquitt, 2001).

En esta dimension se valora la forma de gestionar la justicia, con la premisa de
los beneficios materiales que se le asigna a cada colaborador. Otro punto esencial es la
consideracion de los principios de equidad, igualdad y necesidad de los trabajadores,

que han de ser tomados en cuenta como tal, para administrar justicia.

Justicia interaccional. Para la valoracion de esta dimension se toma en
consideracion las percepciones sobre equidad que manifiesta el colaborador, en
funcion con las relaciones que establece con otros colaboradores o con el
responsable de supervisar sus funciones y actividades dentro de la organizacion
(Colquitt, 2001).

Es asi que, ha de considerarse los reportes de la forma en que los
colaboradores son tratados, generalmente por aquellos que deben elevar informes
respecto a su desempefio, el cumplimiento de objetivos y la productividad. El centro
de atencidn de la justicia interaccional viene a ser el trato mismo al colaborador
(Colquitt, 2001).
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En el modelo propuesto se enfoca a la justicia interaccional, desde dos
subdimensiones que se desprenden, al intentar comprender teéricamente. Asi, la
justicia interpersonal, basicamente tiene que ver con el agrado con las interacciones,
valoradas desde el trato digno y cortés que perciben los colaboradores en sus
interacciones con sus superiores. Mientras que la justicia informacional valora el
agrado respecto al trato en el momento de proporcionar informacion relevante a los

colaboradores, en el sentido del desarrollo de funciones (Colquitt, 2001).
1.3.2. Ciudadania organizacional
Definiciones

Historicamente, el término ciudadania organizacional es incorporado al estudio
de variables organizacionales, en 1983. Durante esa época se definio como el
conjunto de acciones propias del colaborador que son mostradas en su ambiente

laboral, y que podrian influir en las interacciones laborales (Smith, et al., 1983).

A partir de su inclusion en el estudio de la cultura organizacional, se empieza a
utilizar en estudios cientificos, en los que la ciudadania organizacional hace alusién al
comportamiento que resulta del desempefio del colaborador y de su productividad en

la empresa (Smith, Organ y Near, 1983).

Después de los primeros aportes han surgido diversas definiciones del término.
Una de ellas propone que la ciudadania organizacional es un conjunto de
comportamientos que forman parte del desempefio de funciones, propias de un cargo
(Murphy, 1994).

Asi también, la ciudadania organizacional es entendida como los
comportamientos cercanos a la cultura de la organizacion, que son proyectados por los
colaboradores en el desarrollo de sus funciones, cuya finalidad radica en la obtencion

de un beneficio, como la promocion o aumento de salario (Organ, 1998).

Una de las definiciones mas relevantes de ciudadania organizacional, es
aquella que hace alusion a un conjunto de comportamientos individuales, facultativos
de cada trabajador, que no son reconocidos directamente por un sistema formal de
recompensas; pero que, sin embargo, facilitan la efectividad de la organizacién. Es

preciso entender que, dichos comportamientos discrecionales, no precisamente
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forman parte de las funciones del puesto (Podsakoff, MacKenzie, Paine y Bachrach,
2000).

Ademas, se concibe a la ciudadania organizacional, como aquel conjunto de
conductas expresadas por el trabajador, que no necesariamente constituyen funciones
del puesto encomendado, y que no precisamente aportan a la recompensa que se

obtiene en un marco organizacional (Jex y Bliese, 2002).

El abordaje de la ciudadania organizacional se entiende como las
conductas facultativas de cada trabajador, que se dan precisamente en un contexto
social, donde las formas de interaccion y la cultura ejercen influencia significativa en

el comportamiento de ciudadania del individuo (Boomer, Miles y Grover, 2003).
Fundamentacion tedrica de ciudadania organizacional

Para abordar teoricamente el término, habria que entender los aportes de Katz,
alla por el afio 1964, en cuyo trabajo se distinguen tres tipos de comportamientos
relacionados con la actividad laboral. En el primero, los colaboradores son incitados a
ingresar y perseverar en el sistema laboral; en el segundo, los colaboradores deben
ajustarse a desempefiar tareas de manera confiable, fuera de sus roles; y en el tercero
el colaborador debera realizar una actividad innovadora y espontanea, que no
necesariamente tenga que ver con sus funciones; pues se afirmaba que una
organizacion que se dirija inicamente por modelos preestablecidos, es fragil (Smith,
Organ y Near, 1983).

Es asi que, en sus inicios, se empieza utilizando el término de cooperacion,
como parte de los comportamientos discrecionales de los trabajadores. Se entendia
que esta formaba parte de una dimension del funcionamiento individual y de
interaccién, del comportamiento ciudadano. Dicho término hace alusion a los
comportamientos del colaborador que buscan un equilibrio interno en la
organizacion, y que incluye conductas espontaneas de prosocialidad dentro del
trabajo (Smith, et al., 1983).

Dimensionalidad de ciudadania organizacional de Podsakoff

En la literatura organizacional, relacionada el estudio de los comportamientos

organizacionales, existen diversas clasificaciones sobre las conductas de ciudadania

25



organizacional; sin embargo, aun se resalta el trabajo presentado por Podsakoff y
colaboradores (2000), quienes logran dimensionar el estudio de los
comportamientos individuales que son facultativos a cada colaborador, de la

siguiente manera.

Altruismo. En esta dimension se valoran aquellos comportamientos
voluntarios que son tipificados como conductas de ayuda que se dan en el ambiente
laboral, por parte del trabajador, destinados a beneficiar a otros, en la solucién de
problemas laborales. Pueden ser entendidos como conductas prosociales
(Podsakoff, et al., 2000).

Asi, estan comprendidas acciones como, ayudar a compafieros en sus labores;
la predisposicion para ofrecer apoyo a quien lo requiera, suplir funciones de quienes

estan ausentes, orientar a comparieros nuevos.

Deportivismo. También conceptualizada como caballerosidad. En esta
dimension se valoran los comportamientos relacionados con la predisposicion del
trabajador para tolerar inconvenientes inevitables, asi como también, imposiciones o
demandas laborales, sin necesidad de emitir una queja por ello (Podsakoff, et al.,
2000).

En la mencionada dimension se encuentran acciones tales como, apoyar
firmemente las decisiones de la empresa, orientarse basicamente en lo positivo de
cada cuestion, asumir de manera tolerable, las dificultades que se presenten en el

ambiente laboral.

Rectitud. Esta relacionada con los comportamientos, por los que se
acata ciertos patrones minimamente requeridos dentro de la organizacion, tales como
la puntualidad, el cuidado de los recursos de la empresa, la responsabilidad. Es decir,
mostrarse como buenos ciudadanos en el ambiente laboral, realizando las labores de
forma adecuada (Podsakoff, et al., 2000).

En rectitud, se encuentran comprendidas acciones, tales como, la puntualidad
en el trabajo, asumir responsablemente el tiempo de receso, obedecer firmemente las

normas empresariales, ain sin necesidad de supervision.
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Cortesia. En esta dimension se valoran aquellos comportamientos
relacionados con la consideracion basica que muestra el trabajador hacia los demas,
como ser atento y respetuoso dentro del ambiente laboral, evidenciados en las
adecuadas relaciones que establece con los comparieros de trabajo y supervisores
(Podsakoff, et al., 2000).

Asi, en cortesia se encuentran comportamientos, como, respetar a los
comparieros de trabajo, ofrecerse como apoyo a otros compafieros, cuando lo
requieran, evitar generar conflictos dentro del trabajo, procurando enfocarse en lo

positivo.

Virtud civica. Para la valoracion de esta dimensidn se consideran los
comportamientos relacionados con la disposicion que muestra el trabajador, para
involucrarse de forma responsable y constructiva, en los procesos y lineamientos de la
organizacion. Evidentemente, acé se evalia comportamientos que van dirigidos a la

organizacion, mas que a las personas (Podsakoff, et al., 2000).

Finalmente, en virtud civica, se consideran comportamientos, tales como, estar
pendiente de los cambios en la organizacion; asistir puntualmente a reuniones e
involucrarse en ella; desarrollar acciones fuera de las funciones, orientadas al

beneficio de la organizacion.

1.4. Formulacion del problema
¢Existe relacion significativa entre los indicadores de justicia con las dimensiones de
ciudadania organizacional en los colaboradores de un establecimiento de salud de la ciudad

de Chiclayo?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

El estudio de justicia y ciudadania organizacional en colaboradores de un
establecimiento de salud de la ciudad de Chiclayo resulta oportuno, pues como ya se ha
precisado anteriormente, las variables influyen de manera significativa en el desempefio y en
la produccion de los trabajadores; al mismo tiempo, que delimita la situacién de salud de
quienes resulten afectados. Asi, el presente estudio es transcendental, a manera de encontrar

respuesta a la situacion problematica actual, en torno a las variables.
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Es por ello que, el presente estudio es conveniente, pues va a permitir conocer las
implicancias de las variables en trabajadores de un establecimiento de salud del medio local,
lo cual involucra verificar la relacidn entre justicia y ciudadania organizacional. De esta
manera, al tener evidencia cientifica de la asociacion entre ambas variables se
establece un precedente que permite encontrar alternativas de solucién a la problematica
actual.

Asimismo, el presente trabajo de investigacion es relevante socialmente, pues los
resultados alcanzados, van a permitir que se tenga un mejor panorama situacional del
problema objetivo de las variables. Asi, los alcances van a ser provechosos para los mismos
colaboradores, personal de salud, autoridades y quienes resulten implicados; fomenten
actividades orientadas a la atencion de dicho problema latente.

Ademas, como valor teorico, en el presente estudio, se aproximan los aportes
contemplativos cientificos internacionales, a la realidad nacional y local, favoreciendo que se
entienda la justicia y ciudadania organizacional, a la par del contexto actual de los
establecimientos de salud de la localidad.

Asi también, los alcances de la presente investigacion se van a constituir en un
precedente valioso que posibilitara establecer otras lineas de investigacion que profundicen
en el estudio de las variables. Esto contribuye significativamente a la investigacion cientifica,

pues, se constituye en base de futuros trabajos.

1.6. HipoOtesis

Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre los indicadores de justicia con las dimensiones de
ciudadania organizacional en los colaboradores de un establecimiento de salud de la
ciudad de Chiclayo.

Ho: No existe relacion significativa entre los indicadores de justicia con las dimensiones de
ciudadania organizacional en colaboradores de un establecimiento de salud de la ciudad

de Chiclayo.

28



Hipotesis especificas

H1. Existe relacion significativa entre la dimension justicia procedimental con las
dimensiones de ciudadania organizacional en colaboradores de un establecimiento de
salud de la ciudad de Chiclayo.

H2. Existe relacion significativa entre la dimension de justicia distributiva con las
dimensiones de ciudadania organizacional en colaboradores de un establecimiento de
salud de la ciudad de Chiclayo.

H3. Existe relacion significativa entre la dimension justicia interaccional con las dimensiones
de ciudadania organizacional en colaboradores de un establecimiento de salud de la

ciudad de Chiclayo.

1.7. Objetivos
Objetivo general
Determinar la relacion entre justicia y ciudadania organizacional en colaboradores de

un establecimiento de salud de la ciudad de Chiclayo.

Objetivos especificos

- Identificar el nivel de ciudadania organizacional en las dimensiones altruismo,
deportivismo, rectitud, cortesia, virtud civica y escala total en colaboradores de un
establecimiento de salud de la ciudad de Chiclayo.

- Identificar el nivel de justicia organizacional en las dimensiones procedimental,
distributiva, interaccional y escala total en colaboradores de un establecimiento de
salud de la ciudad de Chiclayo.

- Establecer la relacion entre la dimension justicia procedimental y las dimensiones de
ciudadania organizacional en colaboradores de un establecimiento de salud de la
ciudad de Chiclayo.

- Establecer la relacidn entre la dimension justicia distributiva y las dimensiones de
ciudadania organizacional en colaboradores de un establecimiento de salud de la
ciudad de Chiclayo.

- Establecer la relacidn entre la dimension justicia interaccional y las dimensiones de
ciudadania organizacional en colaboradores de un establecimiento de salud de la

ciudad de Chiclayo.
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Il. MATERIAL Y METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion
El enfoque de la presente investigacion es cuantitativo, asi mismo, se asume que la
investigacion es transversal con un disefio no experimental debido a que no se manipulara

ninguna variable en estudio; corresponde a un estudio correlacional ya que se verificara la

relacion entre ambas variables y sus dimensiones (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Disefio de investigacion

La investigacion es de disefio no experimental, de tipo transversal correlacional,
puesto que las variables no fueron manipuladas, recolectando datos en un momento
determinado y estudiando su interrelacion (Hernandez, Fernadndez y Baptista, 2014).

Ox
M r
Oy
Donde:
M: Muestra
r: relacion

Ox: Justicia organizacional

Oy: Ciudadania organizacional

2.2. Poblacion y muestra

Se trabajo con la poblacion-muestra, y estuvo constituida por 120 colaboradores de un

establecimiento de salud de Chiclayo.
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2.3. Variables, operacionalizacion

Variable 1: Justicia organizacional

Definicion conceptual: La justicia organizacional es definida como el grado en que
los trabajadores perciben a las organizaciones, como justas y equitativas en la forma en que
se establecen los procesos y procedimientos (Colquitt, 2001).

Definicion operacional: La variable justicia organizacional sera evaluada mediante la
Escala de Justicia Organizacional de Colquitt (2001), a través de la sumatoria de los items

por dimensiones de forma general.

Variable 2: Ciudadania organizacional

Definicion conceptual: El constructo ciudadania organizacional es definida como el
conjunto de comportamientos individuales, facultativos de cada trabajador, que no son
reconocidos directamente por un sistema formal de recompensas; pero que, sin embargo,
facilitan la efectividad de la organizacion. Es preciso entender que, dichos comportamientos
discrecionales, no precisamente forman parte de las funciones del puesto (Podsakoff, et al.,
2000).

Definicion operacional: La variable ciudadania organizacional sera evaluada
mediante el Cuestionario de Ciudadania Organizacional de (Podsakoff, et al 2000), a través

de la sumatoria de los items de las dimensiones de forma general.
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Cuadro 1.

Operacionalizacion de variables

Técnica e
. i . i instrumento de
Variables Dimensiones Indicadores .,
recoleccion de
datos
Percepcion de equidad en
Justicia los procedimientos dentro
rocedimental de la organizacion. .
P g Escala de justicia
Justicia Justicia . . organizacional de
.. R Valoracion de la equidad, g i
organizacional distributiva oualdad v necesidad Colquitt
g y ' (Rojas, 2018)
Justicia

interaccional

Percepcion de equidad en el
trato hacia el colaborador.

Altruismo

Deportivismo

Ciudadania
organizacional Rectitud
Cortesia
Virtud civica

Conductas prosociales
destinadas a beneficiar a
otros.

Predisposicion del
colaborador para tolerar
inconvenientes sin
necesidad de emitir una
queja.

Cuestionario de
ciudadania
organizacional
(Martinez, 2017)

Realizar las labores
adecuadas de acuerdo a las
normas establecidas.

Consideracion basica del
colaborador hacia los
demas.

Disposicion del colaborador
para involucrarse de forma
responsable con la
organizacion.

Fuente: Elaboracién propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Escala de Justicia Organizacional (Colquitt, 2001). Su finalidad es valorar la
percepcion de justicia que tienen los trabajadores respecto a su centro laboral. Esta
constituido por 20 items, distribuidos en tres dimensiones, justicia procedimental, distributiva
e interaccional y presentados en formato ordinal de cinco opciones de respuesta (desde nunca
hasta siempre), puede ser administrado de manera individual o colectiva en trabajadores sin
limite de edad.

Este instrumento tiene su origen en Estados Unidos; fue traducido al espafiol por
Rodriguez, Martinez y Sanchez (2015) en Puerto Rico y adaptado al contexto peruano por
(Rojas 2018) en la ciudad de Trujillo. Presenta un tipo de respuesta Likert de 5 puntos, y para
la calificacion, se consideran las puntuaciones directas alcanzadas y se asume que, a mayor
puntaje, mayor justicia.

En su version original, la validez de constructo fue determinada por analisis factorial
confirmatorio, por criterio de maxima verosimilitud, donde se evidencio que las cargas
factoriales se distribuian mejor, en cuatro factores, que corresponde a las tres dimensiones y a
unos subdimensiones (justicia procedimental, distributiva e interaccional de la que se
desprende los subdimensiones justicia interpersonal e informacional); que concuerdan con el
modelo teorico. Para la evaluar los resultados del analisis factorial se utilizo los indices de
ajuste de los modelos de ecuaciones estructurales, siendo estos: error medio cuadratico de
aproximacion (Root Mean Square Error of Aproximation, RMSEA) y Chi Cuadrado (X2);
donde se evidencid valores menores a 0,5 que indican un buen ajuste. Asimismo, se realizo
validez concurrente con la escala de engagement en el trabajo, donde se evidencid
correlaciones adecuadas que fluctian entre 42 a 48.

La confiabilidad del instrumento, en su version original, fue determinada mediante el
coeficiente alfa de Cronbach, resultando medidas adecuadas; asi, a nivel general 0=,922; y a
nivel dimensional, en justicia procedimental a=,832; en justicia distributiva a=,798 y en
justicia interaccional 0=,821. En su version adaptada al contexto peruano se encontro alfa
adecuados; siendo estos a nivel general 0=,798; y a nivel dimensional en justicia
procedimental 0=,832; en justicia distributiva a=,725 y en justicia interaccional a=,798; por
lo que el instrumento es confiable.

Durante la adaptacion al contexto peruano, la validez de contenido fue determinada

por criterio de jueces. Al respecto, participaron 5 expertos que valoraron la estructura

33



gramatical de los indicadores de la prueba; evidenciandose en los resultados V. de Aiken, alto
grado de concordancia entre las valoraciones de los jueces. Asimismo, se realiz6 analisis
factorial, en cuyo caso, las cargas factoriales se distribuyen en tres factores, que representan

mas del 40% de la varianza total, lo que a su vez se ajusta al modelo tedrico.

Cuestionario de Ciudadania Organizacional (Podsakoff et al, 1990). Su finalidad
es evaluar los comportamientos de ciudadania organizacional que desarrollan los trabajadores
en su ambiente laboral. Esta compuesto de 24 items, que se distribuyen en 5 dimensiones,
con siete opciones de respuesta que va (desde muy desacuerdo, hasta muy de acuerdo), puede
ser aplicado de manera individual o colectiva en trabajadores.

La calificacion es general y dimensional, se suman las puntuaciones de cada
dimension, asumiendo que a mayor puntaje que se alcance mayor sera la percepcion de
ciudadania organizacional. Este instrumento es de origen de Estados Unidos y fue adaptado
al esparfiol por Castro y Fernandez (2005), y adaptado al contexto peruano por Martinez
(2017).

En su version original, la validez fue determinada por analisis factorial confirmatorio,
por extraccion de componentes principales, donde se evidencio que las cargas factoriales se
ajustan adecuadamente en 5 factores, respondiendo al modelo tedrico propuesto. El indice de
ajuste RMSEA, menor a ,05 indica un buen ajuste de los factores.

La confiabilidad, en su versién original fue determinada mediante criterio alfa, donde
se evidenci6 que, a nivel general, la prueba alcanza un o=,822. Para la adaptacion se
encontrd un alfa general de 0=,796; por lo que se asume que el instrumento es fiable.

Durante la adaptacion peruana, la validez de contenido fue determinada mediante
criterio de evaluacion de expertos, en donde se alcanza alta coincidencia en las valoraciones
de los jueces. Ademas, se realizo validez de constructo, mediante analisis factorial
confirmatorio, donde se encontr6 que las cargas factoriales se ajustan al modelo tedrico
propuesto en sus origenes. Asimismo, se realizé andlisis de consistencia interna mediante
correlacién item-test, donde se alcanza puntuaciones superiores a r>,04; que confirman la

validez del instrumento.

2.5. Procedimiento de andlisis de datos
Posteriormente a la aplicacidn de los instrumentos, los datos obtenidos fueron
ingresados a una plantilla de Excel, donde fueron clasificados y organizados en dimensiones

y puntuaciones generales, permitiendo su adecuada organizacion.
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En seguida, los datos clasificados y organizados fueron exportados al programa SPSS.
Asi, se realizd prueba de normalidad por coeficiente Kolmogorov-Smirnov (K-S), que
permitio analizar la distribucidn de los datos y elegir el estadistico pertinente para contraste
de hipotesis.

A continuacidn, se realiz6 el contraste de hipétesis, utilizando una prueba estadistica
correlacional, segun sea la distribucién de los datos normal (prueba paramétrica de Pearson)

o no normal (prueba no paramétrica de Spearman), en este caso, Spearman.

2.6. Criterios éticos

En la presente investigacion se consideraran los siguientes lineamientos éticos segun
la American Psychological Association (APA, 2017)

Para la aplicacion de los instrumentos se emitird los permisos correspondientes
mediante documentos brindados por la universidad, dirigido al director del establecimiento
de salud, con quien se coordinara los horarios para la aplicacion de las pruebas, asi mismo, se
solicitard permiso a los autores de las pruebas para poder utilizarlas durante la investigacion.

En el momento de la aplicacion se brindara el consentimiento informando a aquellas
personas que decidan participar voluntariamente de la investigacion. En donde, se informara
el objetivo del estudio, el tiempo aproximado de duracion, los derechos con los que cuentan
si se niegan a participar o a retirarse de la investigacion una vez iniciada. Ademas, se hara
énfasis en el anonimato y los limites de confidencialidad. Finalmente, se les brindaré el
correo institucional para que puedan hacer preguntas respecto a su participacion, si es que lo

requieren.

2.7. Criterios de rigor cientifico
En el presente estudio se tomara en cuenta el principio de valor de verdad; el respeto
por los acontecimientos que surjan en el momento de la investigacion, contara con asesores

expertos para evaluar la evolucion del trabajo (Hernandez, et al, 2014).

En todo momento se va a procurar seguir el principio de neutralidad en la
recoleccion y tratamiento de los datos, siendo objetivos, evitando influir como investigadores
(Hernandez, et al, 2014).

Los instrumentos de recoleccion de datos gozan de caracteristicas psicométricas
aceptables a la realidad y al contexto de estudio, por lo que son validos y confiables para su

utilizacion objetiva y pertinente (Hernandez, et al, 2014).

35



1. RESULTADOS

3.1. Resultados en tablas y figuras

Tabla 1.
Niveles de ciudadania organizacional en las dimensiones de altruismo, deportivismo,
rectitud, cortesia, virtud civica y escala total en colaboradores de un establecimiento de

salud de Chiclayo.

Niveles Alto Medio Bajo
Dimensiones N° % N° % N° %
Altruismo 110 91,7% 10 8,3% 0 0%
Deportivismo 81 67,5% 38 31,7% 1 0,8%
Rectitud 111 92,5% 9 7,5% 0 0%
Cortesia 111 92,5% 9 7,5% 0 0%
Virtud civica 108 90% 12 10% 0 0%
Escala total 117 97,5% 3 2,5% 0 0%

En la tabla 1 se observa que para las dimensiones de altruismo (91,7%), deportivismo
(67,5%), rectitud (92,5%), cortesia (92,5%), virtud civica (90%) y la escala total (97,5%), el

mayor volumen de sujetos se ubica en niveles altos.
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Tabla 2.

Niveles de justicia organizacional en las dimensiones procedimental, distributiva,

interaccional y escala total en colaboradores de un establecimiento de Chiclayo.

Niveles Alto Medio Bajo
Dimensiones  N° % N° % N° %
Procedimental 35 29,2% 46 38,3% 39 32,5%
Distributiva 38 31,7% 47 39,2% 35 29,2%
Interaccional 33 27,5% 55 45,8% 32 36,7%
Escala total 31 25,8% 58 48,3% 31 25,8%

En la tabla 2 se observa que, para las dimensiones de la justicia organizacional,
procedimental (38,3%), distributiva (39,3%), interaccional (45,8%) y la escala total (48,3%)

el mayor volumen de sujetos se ubica en niveles medios.
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Tabla 3.

Correlacion entre la dimension justicia procedimental de la variable justicia organizacional
y las dimensiones de ciudadania organizacional en colaboradores de un establecimiento de

salud de Chiclayo.

Justicia organizacional Justicia procedimental
Ciudadania organizacional Rho
Altruismo ,564**
Deportivismo ,154
Rectitud ,339**
Cortesia ,400**
Virtud civica ,3L7**

Nota:
Rho : Correlacion Spearman-Brown
** : Altamente significativo (p<,01)
* : Significativo (p<,05)

- No significativo (p>,05)

En la tabla 3, se aprecia que la prueba de correlacion de Spearman muestra existencia
de correlacion altamente significativa entre la dimensidn justicia procedimental de la variable
justicia organizacional con las dimensiones altruismo, rectitud, cortesia y virtud civica de la
variable ciudadania organizacional; no obstante, no se hallé significancia con la dimension

deportivismo.
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Tabla 4.

Correlacion entre la dimension justicia distributiva de la variable justicia organizacional y
las dimensiones de ciudadania organizacional en colaboradores de un establecimiento de

salud de Chiclayo.

Justicia organizacional Justicia distributiva
Ciudadania organizacional Rho
Altruismo ,218*
Deportivismo ,200*
Rectitud ,138
Cortesia ,154
Virtud civica ,206*

Nota:
Rho : Correlacion Spearman-Brown
** : Altamente significativo (p<,01)
* : Significativo (p<,05)

- No significativo (p>,05)

En la tabla 4, se muestra que la prueba de correlacion de Spearman, identifica
existencia de correlacion significativa entre la dimension justicia distributiva de la variable
justicia organizacional con las dimensiones altruismo, deportivismo, y virtud civica de la
variable ciudadania organizacional; sin embargo, no se hallé significancia con las

dimensiones rectitud y cortesia.
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Tabla 5.

Correlacion entre la dimension justicia interaccional de la variable justicia organizacional
y las dimensiones de ciudadania organizacional en colaboradores de un establecimiento de

salud de Chiclayo.

Justicia organizacional Justicia interaccional
Ciudadania organizacional Rho
Altruismo ,511*
Deportivismo ,200*
Rectitud ,219*
Cortesia ,368**
Virtud civica ,288**

Nota:
Rho : Correlacion Spearman-Brown
** : Altamente significativo (p<,01)
* : Significativo (p<,05)

- No significativo (p>,05)

En la tabla 5 se observa que la prueba de correlacion de Spearman muestra existencia
de correlacidn altamente significativa entre la dimensidn justicia interaccional de la variable
justicia organizacional con las dimensiones cortesia y virtud civica de la variable ciudadania
organizacional; y correlacidn significativa con las dimensiones altruismo, deportivismo y

rectitud.
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3.2. Discusion de resultados

La justicia organizacional se entiende como el nivel en que los colaboradores hacen
una valoracion de las organizaciones, como imparciales, con principios de justicia y equidad,
asi como la forma en que se realizan los procesos y formas de actuacion (Colquitt, 2001).

Por otra parte, el constructo ciudadania organizacional esta referido al conjunto de
conductas individuales, propias de cada colaborador, que no estan sujetos a reconocimiento
directo por parte de un sistema formal de recompensas; no obstante, favorece la efectividad
de la organizacion. Es importante resaltar que estos comportamientos, no necesariamente
forman parte de las funciones del puesto en el que se desempefia el colaborador (Podsakoff,
et al., 2000).

En este sentido, el presente trabajo da cuenta de los hallazgos que se realizaron al
correlacionar ambas variables en colaboradores de un establecimiento de salud de la ciudad
de Chiclayo, con el fin de conocer las implicancias de las mismas en este grupo.

Sabemos que las organizaciones del sector salud en nuestro pais son infravaloradas
por las personas, debido a que consideran que el servicio que prestan es de baja calidad. Sin
embargo, las personas que laboran en ellas estan sujetas a diversos riesgos que implican
comprometer su bienestar tanto fisico como emocional; ante esto, podemos darnos cuenta en
las innumerables protestas del personal de salud por el mejoramiento de sus condiciones de
trabajo, que en ciertos lugares es de muy infimo nivel, lo que viene siendo perjudicial tanto
para ellos como para quienes se atienden en estos centros por la exposicion a diversas
enfermedades.

A pesar de ello, el personal de salud ha demostrado que puede sobreponerse a estas
condiciones adversas y laborar bajo un compromiso de responsabilidad social en pro del
bienestar de las personas; lo que no quiere decir, que no se vean mermadas sus percepciones
acerca de la justicia dentro de la organizacion en todos los puestos de trabajo, desde el mas
alto cargo hasta el menor de ellos. Asi también, el fomento de acciones que se sabe, no seran
reconocidas y/o recompensadas, es particularmente gratificante en este panorama donde se
evidencia el deterioro de nuestro sistema de salud nacional.

En primer lugar, se evidencia que el mayor volumen de los colaboradores del
establecimiento de salud, puntuaron alto para las dimensiones de altruismo (91,7%),
deportivismo (67,5%), rectitud (92,5%), cortesia (92,5%), virtud civica (90%) y la escala

total (97,5%), correspondientes a la variable ciudadania organizacional, reflejando su
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compromiso con el préjimo y su disposicion a atenderlos aun en momentos complicados, de
igual manera con sus compafieros de trabajo, fomentando el espiritu de grupo y la
colaboracion entre todos.

Seguidamente, nos damos cuenta que, en los niveles de justicia organizacional, el
mayor volumen de sujetos se ubica en niveles medios para las dimensiones procedimental
(38,3%), distributiva (39,3%), interaccional (45,8%) y escala total (48,3%), entendiendo que
su percepcion de justicia dentro de la organizacién no es del todo agradable, debido a que
existen ciertas acciones Yy situaciones que conllevan a la disminucion del valor de la misma.

Asi mismo, se puede apreciar que la justicia procedimental, entendida como la
percepcion de equidad que tiene el colaborador sobre los procesos llevados a cabo dentro de
la organizacion, esta en relacion directa y altamente significativa con el altruismo, rectitud,
cortesia y virtud civica; es decir, que mientras mas se valore de manera positiva y equitativa
los distintos procesos organizacionales, se tenderd a demostrar comportamientos de apoyo,
buena voluntad, amabilidad e involucramiento con todo lo relacionado al desempefio de sus
funciones y con las personas que estén implicadas dentro de los mismos.

No obstante, no se hallé relacion significativa con deportivismo, haciendo referencia a
la tolerancia que puede tener el colaborador frente a inconvenientes que se presenten, lo que
podria indicar que la percepcion de justicia no necesariamente repercutira sobre tolerar
algunas faltas tanto al reglamento como personales.

Por otro lado, en el siguiente objetivo, se corroboro la relacion significativa que existe
entre la justicia distributiva con altruismo, deportivismo y virtud civica; lo que indica que a
manera que exista una percepcion positiva de la forma en que son distribuidas las facilidades,
consideraciones y el trato hacia los colaboradores, se generaran conductas de camaraderia,
tolerancia y responsabilidad para con los deméas como para sus funciones designadas.

Sin embargo, no se halld relacion significativa con la rectitud y cortesia, lo que
sugiere gue, aun a pesar gue exista un juicio equitativo sobre los colaboradores respecto a las
consideraciones que se les tiene, no garantiza que se realicen las labores de acuerdo a las
normas establecidas o se muestren solidarios hacia los demas.

Este ultimo hallazgo en particular, va acorde a lo propuesto por Patlan, Martinez y
Herndndez (2012), quienes proponen que, si bien la justicia organizacional aporta de manera
positiva al ambiente laboral, también puede mermar el desarrollo de funciones y la

consecucion de objetivos.
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Respecto al tercer objetivo propuesto, se encontrd relacion significativa entre justicia
interaccional con todas las dimensiones de ciudadania organizacional, lo que indica que a
medida que los colaboradores perciban un trato igualitario hacia ellos, independientemente
del cargo que ocupen o las funciones que desempefien, se generaran conductas prosociales
que beneficien a los demas, realizando las cosas acordes a un protocolo e involucrandose de
manera eficiente con lo que tenga encomendado.

Los resultados obtenidos en esta investigacion estan acordes a los reportados por
diversos autores (Diaz, 2018; Lynch, 2018; Rubio, 2018; Wong, 2018; Martinez, 2017;
Vaamonde y Omar, 2017) en distintas realidades y poblaciones, lo que confirma la relacién
existente entre justicia y ciudadania organizacional; referida a que cuanto mayor sea la
percepcién de equidad en todos los aspectos del centro de labores, tenderan a surgir
comportamientos que vayan a favor de la relacion tanto con los comparieros de trabajo como
con los superiores, fomentando mayor compromiso e involucramiento con sus funciones, en
pro del desarrollo de la organizacion y en el trato hacia los demas, especialmente aun
sabiendo que muchas de estas acciones probablemente no estaran o no seran reconocidas
formalmente o sujetas a una recompensa y/o entrega de beneficios laborales.

Este es precisamente el sentir de los sujetos que participaron durante el diagnéstico
situacional, donde saben que la mayoria de sus acciones no tendran el reconocimiento que
merecen, sin embargo dan lo mejor de si para su trabajo, esperando fungir de efecto
multiplicador hacia sus deméas compafieros y por sentirse bien consigo mismos al saber que
estan cumpliendo bajo un compromiso ético.

Para finalizar, es importante mencionar que esta investigacion tuvo una limitacion a
tener en cuenta, siendo que parte de la aplicacion de los instrumentos a la poblacion fue de

manera virtual, por la coyuntura debido a la pandemia por Covid 19.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

1. El mayor volumen de sujetos se ubica en niveles altos para las dimensiones de
altruismo (91,7%), deportivismo (67,5%), rectitud (92,5%), cortesia (92,5%) y virtud
civica (90%), de la variable ciudadania organizacional.

2. Para la justicia organizacional, en sus dimensiones procedimental (38,3%),
distributiva (39,3%), interaccional (45,8%) y la escala total (48,3%), el mayor
volumen de sujetos se ubica en niveles medios.

3. Se hallé relacién altamente significativa entre la dimension justicia procedimental de
la variable justicia organizacional con las dimensiones altruismo, rectitud, cortesia y
virtud civica de la variable ciudadania organizacional; no obstante, no se hallo
significancia con la dimension deportivismo.

4. Existe relacion significativa entre la dimension justicia distributiva de la variable
justicia organizacional con las dimensiones altruismo, deportivismo, y virtud civica
de la variable ciudadania organizacional; no siendo asi con las dimensiones rectitud y
cortesia.

5. Existe relacion altamente significativa entre la dimension justicia interaccional de la
variable justicia organizacional con las dimensiones cortesia y virtud civica de la
variable ciudadania organizacional; y correlacion significativa con las dimensiones
altruismo, deportivismo y rectitud.

6. Finalmente, bajo el objetivo general de analizar la relacion entre justicia y ciudadania
organizacional, puede concluirse que ambas variables correlacionan de manera

positiva y altamente significativa.
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Recomendaciones

A través de los resultados que se hallaron en esta investigacion, se cree pertinente realizar las

siguientes recomendaciones:

1.

Implementar planes de intervencion para fomentar conductas de ciudadania
organizacional en los colaboradores, con la finalidad de identificar problemas y
generar soluciones concretas en torno a la variable.

Fomentar talleres para mejorar relaciones interpersonales entre colaboradores,
tomando como temas la comunicacion asertiva y el trabajo en equipo.

Es recomendable correlacionar con otras variables o comparandolas con otros grupos
y, en el mejor de los casos, realizando trabajos experimentales para constatar si la
organizacion realmente requiere este tipo de trabajos.

Realizar estudios, comparativos o experimentales para profundizar de manera
especifica la relacion entre los constructos, a fin de confirmar o negar si existe
relacion significativa entre ambas, tal como se ha encontrado en el presente trabajo.
Gestionar el apoyo del area de recursos humanos para la programacion de reuniones
con las jefaturas de cada area y el director general, para dar a conocer las deficiencias
y recabar la opinién de cada uno para corroborar los resultados, asimismo, solicitar la

participacion activa y comprometida, con los acuerdos que se generen.
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ANEXOS



Anexo 1.

Prueba de normalidad de los datos

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Justicia Ciudadania

organizacional organizacional

N 120 120
Parametros normales®® Media 66,71 123,29

Desv. Desviacion 15,384 17,747
Maximas diferencias Absoluto ,119 ,138
extremas Positivo ,087 ,070

Negativo -,119 -,138
Estadistico de prueba ,119 ,138
Sig. asintética(bilateral) ,000° ,000¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Si p> 0.05 entonces decimos que los datos presentan normalidad; en este caso tenemos lo

siguiente:

- Los puntajes de justicia organizacional presentan un p=,000 es menor que 0,05, entonces

decimos que los puntajes de esta variable no se ajustan a la normalidad.

- Los puntajes de ciudadania organizacional presentan un p=,000 es menor que 0,05, entonces

decimos que los puntajes de esta variable no se ajustan a la normalidad.
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Anexo 2.

Ficha de consentimiento informado

Yo, , identificado/a con

DNI N°: , en mi condicién de trabajador asistencial de salud, de:

MANIFIESTO QUE,

AUTORIZO participar del proyecto de investigacion denominado: “JUSTICIA
ORGANIZACIONAL Y CIUDADANIA ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES DE
UN ESTABLECIMIENTO DE SALUD DE LA CIUDAD DE CHICLAYO?”, realizada por
las estudiantes de psicologia de la Universidad Sefior de Sipan: Piedra Saldivar, Tatiana
Ysabel y Cueva Corrales, Karen Juliana.

Para ello, AFIRMO QUE, he leido detenidamente los alcances de mi participacion en el
proceso de investigacion, que a continuacion se detalla.

L La investigacion tiene por finalidad recolectar informacion sobre las variables
justicia organizacional y ciudadania organizacional, en un momento Unico, a fin de
comprobar su relacion trabajadores de un establecimiento de salud de la ciudad de Chiclayo.

B La investigacion se desarrolla de un marco de respeto, responsabilidad y proteccion
de la integridad de los participantes, de manera que los datos recogidos se presentaran en
estricto anonimato.

L Mi participacion consiste en responder dos instrumentos psicométricos de eleccion
maltiple, la Escala de Justicia Organizacional y el Cuestionario de Ciudadania
Organizacional. La duracion promedio es de 30 minutos.

B El lugar donde se aplicaran los instrumentos, es mi centro laboral, cuidando de no
inferir con actividades planificadas con antelacion.

L Los aportes de la investigacion permitirdn comprobar inferencias tedricas en
nuestra localidad; por lo que se pondra proponer alternativas de solucion, que favorezcan el
bienestar subjetivo de los trabajadores de salud y la sociedad en su conjunto.

Lambayeque, de 2020

Firma
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Anexo 3.

Escala de Justicia Organizacional de Colquitt

Edad: Sexo: Cargo:

A continuacion se detallan una serie de preguntas relacionadas con su trabajo. Lea cada una

con detenimiento y marque con sinceridad, segln sea su forma de pensar, sentir o actuar.

wn
[<5] %] ol o
(1] [&] T ¢n o o
] ) o g C d'n Q9 a
Afirmaciones c S 9® g &
> n @CDO
pd S |Z o O
o < 2w
a

1. ¢Tiene la libertad de expresar sus ideas u opiniones sobre
las decisiones que se toman en la empresa?

2. ¢Su participacion en la organizacion, cumpliendo las
normas y procedimientos, influye en los logros obtenidos?

3. ¢Las normas y procedimientos de toma de decision son
justos?

4. ¢La aplicacion de reglas y normativas en la empresa
responde a informacidn correcta?

5. ¢Atribuye los resultados obtenidos en la organizacion,
a los procedimientos y normas utilizados en la toma de
decisiones?

6. ¢Las reglas y procedimientos de decision que se
aplican en su empresa se fundamentan en valores éticos V|
morales?

7. ¢Las reglas y procedimientos de toma de decisién son
aplicados de manera confiable?

8. ¢Elsalario, beneficios y reconocimientos que le dan en Ia
empresa son de acuerdo al esfuerzo que pone a su trabajo?

9.  ¢Elvalor que usted da a su trabajo se ve reflejado en los
incentivos y reconocimientos que le da la empresa?

10. ¢El aporte que usted hace a la empresa por medio de su
trabajo corresponde a los méritos que en ella le otorgan?

11. ¢Las recompensas que recibe justifican su desempefio?

SU JEFE Y/O COMPANEROS:

12. (Lo tratan con amabilidad y cortesia en situaciones
cotidianas del trabajo?

13. ¢Lo tratan con dignidad?

14. ;Respetan su punto de vista, aun cuando no concuerda con
la idea de otros?
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15. ¢Evitan hacer comentarios inadecuados sobre usted? \

SU JEFE(S):

16. ¢Es sincero cuando se comunica con usted?

17.  ¢Le explica con claridad los procedimientos adoptados
para tomar decisiones?

18. ¢Le proporciona explicaciones razonables sobre los
procedimientos adoptados para la toma de decisiones?

19. ¢Se comunica con usted en los momentos oportunos?

20. ¢Adapta la comunicacion a las necesidades especificas de
cada colaborador?
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Anexo 4.

Cuestionario de ciudadania organizacional

Edad: Sexo: Cargo:

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presenta una serie de afirmaciones relacionadas
con su forma de pensar, sentir y actuar, en su ambiente laboral. Responda a cada una de

ellas, con la mayor sinceridad, tomando en cuenta, lo siguiente, 1=Muy en desacuerdo;

2=En desacuerdo; 3=Ligeramente en desacuerdo; 4=Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo;

5=Ligeramente de acuerdo; 6=De acuerdo; 7=Muy de acuerdo.

Afirmaciones

Ayudo a mis comparieros con trabajos pesados.

No necesito que me manden a hacer las cosas.

Apoyo, dar un dia honesto de trabajo, por un dia honesto

Evito crearle problemas a mis companeros de trabajo.

Me molestan cuestiones triviales constantemente.

Estoy al corriente de los cambios en la organizacion.

Tiendo a exagerar las cosas.

9 N o3 O Lo N

Considero el impacto que tienen mis acciones sobre log
demas.

9. Asisto a reuniones que no son obligatorias, pero s
consideran

10. Estoy dispuesto atenderle la mano a las personas que me
rodean.

11. Ejecuto funciones que no son obligatorias, pero
favorecen la

12, Leo y estoy al tanto de los asuntos, memos,
situaciones, de la organizacion.

13. Ayudo a comparieros quienes se han ausentado.

14. No violo los derechos de los demas.

15,  Ayudo a compaferos que tienen problemas
relacionados con el trabajo.

16. Generalmente me concentro en lo que esta mal, en lugar
de apreciar el lado positivo.

17 Hago cosas para prevenir problemas con otros
trabajadores.

18. Soy puntual en el trabajo.

19. Apoyo las decisiones de la empresa.

20. Estoy consciente sobre como mi comportamiento afecta
el trabajo de otras personas.

21. No tomo mas tiempo del permitido.

22.  Obedezco las normas 3/ politicas de la empresa, aun
cuando nadie este supervisando.

23. Oriento a personas nuevas en el trabajo, a pesar de
que no es obligatorio.

24. Me considero uno de los empleados mas rectos.
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Anexo 5.

Autorizaciones para uso de instrumentos

B a l = Inicio J ™M Solicito autorizacién pal X lc WhatsApp ’ + v - [ul X
< —- O @ O nhttpsy/mailgooglec I KtbxLwhGNjnNVQhmTgktHdPTCWaj * o~ 1 &
= Gmail Q  insent X - 15 | veasiosn
a
¢« B8 0 8 = © 8 » 6de111 < > Esv @& @
+ Redactar
o . s - 5 O
O et _— Solicito autorizacion para utilizar pruebas [ @
*  Destacados TATIANA YSABEL PIEDRA SALDIVAR <saldivarty@crece.uss edu.pe> mié., 20 nov. 23:28 (hace 7 dias) ¥ 4\ ¢ /)
° Pospuestos para philip.podsakoff ~
Enviad Estimado Dr. Philip M. Podsakoff
- Enviados De mi especial consideracion.
® INGLES ) ) " +
Por medio del presente le saludo cordialmente y a la vez solicitarle. AUTORICE POR ESCRITO UTILIZAR el
CUESTIONARIO DE CIUDADANIA ORGANIZACIONAL, de su autoria: con fines académicos.
@ TATIANA YSAB B
En tal sentido. informarle que. en el marco de mi formacion profesional en Psicologia. estoy realizando una investigacio
d inada: Justicia Organizacional y Ciudad Organizacional en trabajad de un Establecimi de Salud de
Chiclayo. motivo por el cual, he considerado necesario realizar el analisis de propiedades psicométricas del ionad
iestionario, adaptandolo a la realidad de mi pais: para lo cual, es necesario tener su autorizacion.
Sin otro particular, me despido, deseando pueda atender mi peticion.
Ny e redi Tatiana Ysabel Piedra Saldivar
0 haydhals recienies Estudiante de Psicologia
Iniciar uno nuevo Décino Cidlo
Universidad Sefior De Sipan >
Pimentel-Perua.
9

< - O o & | http il.google: I i ICMMNbWHxFNKDhDIGpvsdjCgKnNV Y = 7L e

= M Gmail Q  Buscar correo - ® 15 | Lanrsimap o

< g 0 & [ ] B 16de3.069 < > Es~ £ e
+ Redactar

R
O Recibid oo Solicito autorizacién para utilizar prueba #ecibidos x OO v B
ecibidos z
% Destacados TATIANA YSABEL PIEDRA SALDIVAR 21 nov. 2019 22:49 (hace 6 dias) V¥ /)
© Pospuestos Estimado Dr. Ramén Rodriguez-Montalban De mi especial consideracion. Por medio del presente le saludo cordialmente y a la vez s..
»> Enviados
® INGLES ° Rodriguez Montalban, Ramén a través de albizu.onmicrosoft.com 22 nov. 2019 12:48 (hace 5dias) Y¥ :
- parami +

@TAT,AN AYSAB + Estimada Tatiana:

No hay chats recientes
Iniciar uno nuevo

2 9

Espero se encuentre bien. Por este medio le autorizo utilizar la escala. Le deseo éxito en su investigacion. Linda tarde

Get Outlook for Android

From: TATIANA YSABEL PIEDRA SALDIVAR <saldivarty@crece.uss.edu.pe>
Sent: Thursday, November 21, 2019 11:49:59 PM

To: Rodriguez Iban, Ramon <r Ib Ibizu.edu:
Subject: Solicito autorizacién para utilizar prueba >
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Anexo 6

Informe de Originalidad

JUSTICIA'Y CIUDADANIA ORGANIZACIONAL

INFORME DE ORIGINALIDAD

17. 8. 14 16+,

INDICE DE SIMILITUD ~ FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAIOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Sefior de Sipan 4n/
o

Trabaje del estudiants

repositorio.uss.edu.pe 3n/
o

Fuenta de Internet

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 3[]/
‘0

Trabajo del estudiants

[~ N -~

Submitted to Universidad del Norte, Colombia 2n/
o

Trabajo del estudiante

www.repositorioacademico.usmp.edu.pe 1
Bl Fuente ds Internet %
n Submitted to Pontifical Catholic University of 1 %
Puerto Rico N

Trabajo del estudiants

=N repositorio.ucv.edu.
repesne evedupe <1a
Submitted to Universidad ESAN -- Escuela de <1 »
"% Administracién de Negocios para Graduados °
Trabjo del esudiante.
scielo.isciii.es
Fuente de Internel < 1 %
Submitted to Systems Link
p e <1
Submitted to Universidad Privada Antenor <1 o
%o

Orrego

Trabajo del estudiante

Submitted to Texas A&M University - Commerce <1 %
o

Trabajo del estudiante

BUYUKYILMA;, Ozan and FTDAN.“Y_ahya. <1 o
"ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN N
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

UZERINDEKI ETKISINDE ORGUTSEL

GUVENIN ARACILIK ROLU", Karabiik

Universitesi, 2017.

Submitted to Universidad Senor de Sipan <1 %

Trabaje del estudiante

Igor Esnaola, Lorea Azpiazu, Iratxe Antonio- <1 %
Agirre, Marta Sarasa, Eloisa Ballina. "Validity °
evidence of Emotional Quotient Inventory: Youth

Version (Short) in a sample of Mexican

adolescents / Evidencias de validez del

Emotional Quotient Inventory: Youth Version

(Short) en una muestra de adolescentes

mexicanos”, Estudios de Psicologia, 2018

Publicacién

Submitted to Universidad Sergio Arboleda
Trabajo del estudianta 9 <1 %
prezi.com
Fuenta de Internet <1 %
esquisa.bvsalud.or
m Fpuev f da Internet 9 <1 %

mabel7.galeon.com < 1 %

Fuenta de Internet
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CARTA N°- 027 - PCHO -OCPYAP-GRALA- “JAV" -ESSALUD-2020
Chiclayo, 24 de Enero del 2,020

Sefior:

Dra. NELLY DIOSES LESCANO
Decana de Facultad de Humanidades
Universidad Sefor de Sipan
Presente:

ASUNTQ  : Aceptacion para aplicacién de instrumento Psicolagico.

REFERENCIA. : Carta S/IN° Enero del 2,020,

Por medio de la presente me dirfo a usted, para expresarle mi cordial saludo y en atencién al
documento de la referencia, se e acepta el ingreso de la trabajadora PIEDRA SALDIVAR,
TATIANA YSABEL, estudiante de Psicologia, para la aplicacion de instrumentas psicologicos
*Justicia Organizacional y “Ciudadania Organizacional

Sin olro particular, quedo de ustad.

alds
....... e

Hicnrus'E Vallejos Celis
I QIRCCTOR

eAp i EHICLATD GESTE MAL « dnd

HEVCRga

G G Arching

Alied{ )

HIT = 4030-J70 - D64
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