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I. INTRODUCCION

El cambio organizacional se conceptualiza como una transformacion de la
organizacion entre dos puntos en el tiempo. Algunos anélisis comparan el estado de la
organizacion antes y después de una transformacion, y ésta tltima puede involucrar a
la estructura organizacional en general o implicar cambios radicales en elementos
especificos de la estructura (Barlett y Carroll, 1995). En la actualidad, la vinculaciéon
entre recursos humanos y el cambio en las organizaciones es primordial, ya que los

trabajadores permiten poner en marcha estos procesos (Burke, 2011).

El sistema de salud chileno ha evolucionado desde su unificacion como
Servicio Nacional de Salud (1952 — 1973) al aunar distintos organismos publicos, en
los cuales se iniciaron reformas sociales que destacaron por inversiones en centros
asistenciales, formacion, enrolamiento de personal y extension de la cobertura
geografica. Luego durante el periodo de dictadura militar y reformas neoliberales
(1973 — 1990) el hito mas relevante es la denominada “Ley de Salud”, que determina
el actual modelo de financiamiento, prevision y atencion de salud. Y entre 1981 y
1986 se crean las instituciones de salud previsional (ISAPRES). Finalmente durante
el periodo de gobiernos de la concertacion (1990 — 2010), se amplian las politicas de
salud y su cobertura, siendo incorporadas por las instituciones de salud privada
(Giaconi, 1994). En este ultimo periodo, es donde se han producidos mayores
cambios para las organizaciones, contemplando la creacion de sistemas masivos de
salud, desgaste y rotacion constante de personal, la burocratizacion de los sistemas de

salud, entre otros (Pérez, 2003).

La nocién de involucramiento entre recursos humanos y las decisiones de la
organizacion, ha permitido un nicho de investigacion. En este contexto es que se
introduce al concepto de Justicia Organizacional, el cual se constituye en una suma de

percepciones de equidad, cumplimiento de reglas, distribucion de recursos y el grado



en estos afectan a los trabajadores (Greenberg, 1990). En el caso de Comportamiento
Organizacional Civico Ciudadano, segiin autores como Bateman y Organ (1983) este
hace referencia a un comportamiento individual discrecional, no direccionado o
reconocido explicitamente por el sistema de recompensa formal, por lo que COCC
representa una contribucion a la organizacion que no limita al empleado a realizar
solo tareas formalizadas en su contrato de trabajo (Organ y Konovsky, 1989 citado en

Pevekar, 2009).

Existen estudios que dan cuenta de la asociacion entre ambas variables;
Moorman (1991) llega a la conclusion de que, si los trabajadores perciben practicas
justas desde los mandos medios entonces aumentarian la cantidad de
comportamientos civicos y, en palabras de Organ (1990), los trabajadores se
comportan positivamente si reciben practicas justas dentro de su organizacion, por lo
que la Justicia Organizacional debe ser considerada como un antecedente actitudinal

para el Comportamiento Civico Ciudadano (Organ et al., 2006 citado en Lv et al.,

2012).

Para ambos constructos existe evidencia empirica en el contexto de salud de
distintos paises, sea en el &mbito publico o privado (Hadjali, Salimi & Salehi, 2012;
Altuntas & Baykal, 2010). Si bien la revision del grado de asociacion de ambas
variables no se ha realizado en este rubro, las instituciones de salud se encuentran en
constante proceso de cambio (sea por ajuste a los planes de salud de cada gobierno,
por la constante rotacion de puestos de trabajo, implementacion de programas de
gestion, entre otros). Considerando estos antecedentes, el presente estudio pretende
indagar la relacion entre Justicia Organizacional (JO) y Comportamiento
Organizacional Civico Ciudadano (COCC), ademas de aportar evidencias de validez
de constructos a las escalas de JO de Colquitt (2001) y COCC de Smith (1983),
haciendo hincapié en que para este tltimo también se espera identificar la validez de
los factores y reactivos de medicion a través de la escala de reporte de

comportamiento Evaluado/No evaluado de Pond (1997).



Por consiguiente, en este apartado se ha contemplado la contextualizacion del
problema en estudio. Después, en un segundo capitulo se revisara el sustento tedrico
para cada una de las variables. Luego, el tercer capitulo se centrara en describir la
propuesta metodologica de la investigacion; en ésta seran explicados los fundamentos
de la investigacion, la caracterizacion de la muestra, el tipo y proceso de andlisis, para
continuar en un cuarto capitulo con el andlisis de los resultados. Finalmente, se
desarrollaran las conclusiones y discusion respecto de los analisis y la revision de

estos constructos.



II. ANTECEDENTES TEORICOS Y EMPIRICOS.

En el presente apartado se expondran los antecedentes tedricos, tanto de la
nocion de cambio organizacional, justicia organizacional y comportamiento

organizacional civico ciudadano.

2.1. Cambio Organizacional.

El cambio organizacional, definido como la modificacion estructural de
elementos de una organizacion (Beck, Bruderl y Woywode, 2008), se describe en

términos de proceso y de contenido.

En términos de contenido, el cambio organizacional describe detalladamente
qué es lo que cambia dentro de una organizacion. En este sentido, el cambio implica
la transformacion de una organizacion entre dos puntos del tiempo. Uno de los
aspectos claves a la hora de describir un cambio es comparar el antes y el después de
la organizacion; ésta comparacion responde a un andlisis del contenido de un cambio.
En base a esta dimension, los principales cambios consisten en transformaciones que
implican a la estructura principal en general y otras que conllevan cambios radicales

en un solo elemento de la estructura (Barnett y Carroll, 1995).

Respecto del proceso de cambio, éste se refiere a como ocurre el cambio en
una organizacion; es decir, como se producen las transformaciones en términos de
velocidad, secuencia de actividades, toma de decisiones, sistemas de comunicacion,

etc. (Barnett y Carroll, 1995).

Van de Ven y Poole (1995), identifican cuatro teorias que estudian los

cambios organizacionales en términos de procesos:



- La Teoria del ciclo de vida, argumenta que una organizacion sigue una
secuencia unica de etapas o fases, que es acumulativa (los caracteres
adquiridos en las etapas anteriores se conservan en las etapas posteriores) y
conjuntiva (las etapas se relacionan de tal manera que derivan de un proceso

anterior).

- La Teoria Teleologica, supone que una organizacion tiene un proposito y una
adaptacion; en donde, en esta teoria se ve el desarrollo como una secuencia
repetitiva de la formulacion de objetivos, implementacion, evaluacion y
modificacion sobre la base de lo que se ha aprendido o destinado por la

entidad.

- La Teoria Dialéctica, asume basicamente que en las organizaciones existen en
un mundo plural de los acontecimientos, las fuerzas que chocan, o valores

contradictorios que compiten entre si por el dominio y el control.

- La Teoria Evolutiva, propone que el proceso de cambio organizacional se
genera como una evolucion bioldgica, de acuerdo a un continuo ciclo de
variacion, seleccion, y retencion entre las organizaciones que compiten por los

recursos en un mercado o medio ambiente.

Segiin Barnett y Carroll (1995), esta conceptualizacion de cambio
organizacional, en términos de contenido y proceso, responde a dos dimensiones del

cambio que deberian ser evaluadas para un estudio acabado del concepto.

En un segundo dmbito de andlisis, se pueden encontrar estudios en torno al
impacto que este proceso genera dentro de las organizaciones; por lo tanto, el cambio
organizacional puede ser concebido como algo que ocurre o tiene un impacto
diferente para cada uno de los niveles de la organizacion; tales como, el sistema
organizacional, el grupo de trabajo y los individuos que la componen (Burke y

Litwin, 1992; Goodman y Rousseau, 2004).



En lo que respecta al nivel individual (incluido el nivel interpersonal), este
incluye la busqueda, asignacion y mantenimiento de las personas adecuadas en los
cargos correctos con el fin de facilitar el cambio, generando respuestas en los
individuos; tales como, resistencia, resignacion, ambigiiedad, desconfianza,
confusion, etc. (Burke, 2011). A nivel grupal (incluyendo el nivel intergrupal), los
cambios se producen en las formas de trabajos dentro de los grupos, entorno a sus
objetivos o la redefinicion de roles, entre otros. Con el fin de facilitar el cambio, se
conciben respuestas tales como, la proteccion y competencia, “Todos para uno y uno
para todos”, y otras posibles (Burke, 2011). Por ultimo, en el nivel de sistema mas
amplio (incluyendo el nivel inter - organizacional), denota cambios en el sistema
general de una organizacion, desde el microsistema hasta el macrosistema y, se
constituye como un nivel complejo de cambio organizacional, en el cual se
circunscriben los cambios de orden, fases de cambio, del enfoque en cuanto a misién
o estructura, y los cambios inter — organizacionales, sean ¢&stos: fusiones,
adquisiciones, alianzas, etc. Estos procesos generan respuestas del sistema hacia el
cambio, presentandose, resistencias en las cuales la revolucion del sistema es mas
factible que la evolucion del mismo; también, se puede presentar un insuficiente

sentido de emergencia, la falta de seguidores del cambio, entre otros (Burke, 2011).

En tercer lugar, se analiza la naturaleza del cambio y la importancia de la
diferencia entre cambio revolucionario o transformacional y el cambio evolutivo o

transaccional.

El cambio revolucionario, por definicion, se produce a saltos, con
interrupciones y no de manera gradual o lineal. El entendimiento sobre el cambio
revolucionario ha mejorado, pudiendo dar cuenta, en varios estudios posteriores y a
multiples niveles de andlisis; un cambio en la estructura profunda provoca resultados

a nivel organizacional (Beck, 2011).

El cambio evolutivo por su parte, suele ser un intento por mejorar algunos

aspectos de la organizacion sin cambiar su naturaleza fundamental; por lo que su
9



cultura, no se interviene, la mision primaria de la organizacion sigue siendo la misma
y la razén primordial de su estrategia para poner en practica esta mision, también,
permanece intacta. Este aspecto sobre cambio organizacional es muy importante para
entender y diagnosticar la naturaleza del cambio que requiere una organizacion,
aunque se debe tener en cuenta que estos dos tipos de cambios no son mutuamente
excluyentes (Beck, 2011). Acle (1994), argumenta que todo proceso de cambio por lo
regular, consta de dos tipos: La fase de cambio revolucionario que se presenta cuando
es critico tomar la decision de revisar o modificar el status quo de la organizacién, y
estar dispuesto a vivir las consecuencias de un cambio y, la fase de evolucion, que
comprende al proceso como un momento que tomard tiempo, y se trata de una

transformacion que se inicia lentamente para aumentar gradualmente su velocidad.

Este analisis de la conceptualizacion de cambio organizacional, permite
formar una vision general, del como, cuando y por qué se hace necesario adoptar

procesos de cambio en la dindmica organizacional.

2.2. Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano.

La conceptualizacion sobre Comportamiento Organizacional Civico
Ciudadano (COCC) ha sido tratada en una gran cantidad de revisiones bibliograficas;
en las que, se han definido las dimensiones que aborda este constructo de manera mas
acabada. Por lo que, las investigaciones sobre COCC se han visto beneficiadas por la
definicion realizada por Bateman y Organ (1983), la cual conceptualiza este
comportamiento como individual, discrecional, no direccionado o reconocido
explicitamente por el sistema de recompensa formal, que agregue y promueva el

funcionamiento eficaz de la Organizacion.

Bateman y Organ (1983), define discrecional, como un comportamiento que
no es un requerimiento ejecutable del rol o la descripcion de trabajo; €ste serd, en

términos especificos, el contrato de empleo con la organizacion. Por lo tanto, el
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comportamiento es materia de una eleccidon personal, tanto que la omision de éste

comportamiento no debe ser entendido como general ni tampoco castigable.

Esta conducta puede causar buena impresion en los supervisores y
compaiieros, pudiendo influenciar la recomendaciones del jefe por un incremento de
salario, lo importante es que éste retorno no sea garantizado contractualmente (Organ,

1988).

Una instancia discreta por si sola de COCC, no deberia hacer la diferencia en
los resultados organizacionales; sin embargo, este comportamiento sumado a otros
categorizados como relevantes, pueden ser positivos. Por lo cual, si un gran numero
de los integrantes de una organizacion frecuentemente ofrecen ayuda a sus

compaifieros de trabajo contribuirdn a la eficiencia de su organizacion (Organ, 1988).

En una primera instancia, Smith, Organ y Near (1983, citado en Gautam et
al., 2005) han definido COCC utilizando dos dimensiones: Altruismo
(comportamiento de ayuda ligados con aspectos individuales) y Conformidad
Generalizada (referido a la internalizacién personal y aceptacion de las reglas de la
organizacion, reglamentos y procedimientos, lo que resulta en un escrupuloso respeto

a ellos, incluso cuando no se observa o supervisa su complimiento).

Posteriormente Organ (1988, citado en Lievens & Anseel, 2004) define cinco
factores: Altruismo (comportamiento de ayuda ligados con aspectos individuales),
“Estar consciente” (ir mas alld de los requerimiento minimos respecto del cargo),
“Sportmanship” (tolerar inconvenientes inevitables respecto del trabajo sin quejas),
Cortesia (informar a otros respecto de problemas que pueden ocurrir en el trabajo), y
Virtud Civica (participar y estar preocupado en las dinamicas de la empresa). En las
revisiones mas recientes se ha hallado apoyo para una conceptualizacion basada en
tres dimensiones (MacKenzie, Podsakoff & Fetter, 1991, 1993; Podsakoff &
MacKenzie, 1994), en éstas se remueve la dimension de Escrupulosidad (que tendria

que ver con caracteristicas propias del trabajo); ademas, Altruismo y Cortesia se
11



combinan para formar una sola dimension, por lo que las dimensiones resultantes
serian: Comportamiento de Ayuda, Virtud Civica y Sportmanship (Lievens & Anseel,
2004).

Anderson (1991, citado en Organ, 1997) define dos dimensiones del
comportamiento organizacional civico ciudadano; el COCC-I para indicar la clase de
comportamiento que es efectuado hacia un individuo. Por otro lado, COCC-O al

comportamiento que se direcciona a la organizacion como una unidad identitaria.

Desde Van Dyne y otros (1995), es posible entrever la limitacion de los que
puede ser definido como dentro del rol o extra del rol, lo que ha estado vinculado con
la medicion mas que la definicion del constructo mismo. Organ (1997) plantea que
esto se debe evitar, aunque no lo define como insostenible, pero si deja en claro que

habria que revisar otras formas de ver el problema.

Asi también, Schnake (1991) define COCC como algo funcional, cuando este
comportamiento es extra-rol, direccionado a individuos, grupos y/o la organizacion.
Este autor esta de acuerdo con Organ (1988) en cuanto a su prescripcion formal del
constructo; siempre y cuando, la recompensa directa del comportamiento extra-rol no

sea incluida en la medicion de COCC.

En la revision critica de la literatura tedrica y empirica que realiza Podsakoff
et al. (2000), se expone una falta de consenso acerca de las dimensiones de este
constructo, en las distintas definiciones es posible encontrar siete temas o

dimensiones en comun:

a. Conducta de Ayuda: identificada como una importante forma de
comportamiento civico por la virtualidad de todos quienes han trabajado en
esta area. Se conceptualiza como la voluntad de ayudar a otros, previniendo la
ocurrencia de problemas relacionados con el trabajo, la descripcion anterior se

incluye en lo que Organ define como Altruismo - Cortesia, la cual envuelve la
12



ayuda a otros, previniendo problemas entre compafieros de trabajo (Organ,

1988).

b. “Sportmanship”: definido como la voluntad de tolerar los inconvenientes

inevitables y aceptar las imposiciones de trabajo sin quejarse (Organ, 1990).

c. Lealtad Organizacional: implica la promocion de la organizacion hacia el
entorno, protegiendo y defendiendo a ésta en contra de las amenazas externas,
y de los compromisos restantes que estan por debajo de estas condiciones

adversas (Podsakoff et al., 2000).

d. Conformidad Organizacional: Esta dimension captura la internalizacion
personal y la aceptacién de las reglas de la organizacion, regulaciones y
procedimientos. Lo que se traduce en un escrupuloso respeto a éstos, y que se
presentan incluso cuando nadie observe o monitoree tal conformidad. La
razon por la cual esta dimension, esta contemplada en el COCC, es debido a
que si bien esta dentro de los requerimientos aceptar las reglas, regulaciones y
procedimientos de la organizacion, muchos de los empleados no los siguen;
por lo que, si estas conductas son realizadas incluso cuando no son observadas

ni medidas se considera como un “buen ciudadano” (Podsakoft et al., 2000).

e. Iniciativa Individual: esta forma de COCC es extra-rol solo en el sentido de
que envuelve los comportamientos no relacionados con la tarea, en un nivel
que va mucho mas alld de lo minimo requerido, donde los niveles generales
son tomados con voluntad. Organ (1988), indica que esta forma de
comportamiento es la mas dificil de distinguir con los que estan contemplados

dentro del rol.

f. Virtud civica: representa un macro nivel en el que se detecta un compromiso
con la organizacion entendida como un todo, esto muestra como la valentia

esta en la participacion activa en este ambito (Graham, 1991).
13



g. Auto-desarrollo: Tanto Katz (1964) como George and Brief (1992),
identifican el desarrollo como una dimension clave en el comportamiento
civico. En esta se incluye el comportamiento voluntario de los empleados para
participar en la mejora de sus conocimientos y habilidades. Segun Podsakoff
(2000) esta dimension no ha recibido ninguna confirmacion empirica en la

literatura de comportamiento civico ciudadano.

Lo anterior supone tener en cuenta las diferencias existentes entre el

Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano y otros constructos, que son a

fines y/o incluso han sido incluidos en este concepto por otros autores, pero que

tienen origen y lineas de investigacion particulares.

a.

b.

Desempefio Laboral: Es un constructo multidimensional, que conjuga el
desempefio de la tarea y el desempefio contextual. El desempefio de la tarea se
refiere al conjunto de comportamientos directamente conectados a la
produccion de bienes y servicios o de actividades que indirectamente
respaldan los principales procesos técnicos de la organizacion. En cambio el
desempefio contextual incluye patrones psicoldgicos y de contexto social en
las actividades relacionadas con las tareas que se llevan a cabo (Broman,
White & Dorsey, 1995; Conway, 1999; Motowidlo & Van Scotter, 1994
citados por Guidice & Mero, 2012). Van Scotter y Motowidlo (1996)
caracterizan al desempefio contextual en dos dimensiones distintas, la
dedicacion del trabajo (forma de autodisciplina, siendo un comportamiento
persistente descrito como el componente motivacional del desempefio de la
tarea) y la facilitacion interpersonal (clase de comportamiento, incluyendo ser
servicial, considerado y promotor de la filiacion) (Podsakoff et al., 2000; Van
Dyne & LePine, 1998; Van Scotter & Motowidlo, 1996 citados por Guidice &
Mero, 2012).

Comportamiento Organizacional Prosocial: Tipo de comportamiento en que

cual la persona que lo realiza tiene la expectativa que provocard un beneficio a
14



C.

la persona o personas a quienes esta dirigido, enfatizando la expectativa
respecto de las consecuencias de sus actos. Algunos autores han definido el
comportamiento prosocial restrictivamente acorde a las motivaciones de quien
lo ejecuta (Berkowitz, 1972; Krebs, 1970 citados por Brief & Motowidlo,
1986). La condicion tipicamente incluida es que el desempefio del individuo
estaria determinado por un comportamiento voluntario sin expectativas de
recibir recompensas materiales o sociales de regreso (Walster & Piliavin,

1972 citado por Brief & Motowidlo, 1986).

Compromiso Organizacional: El desarrollo tedrico de este concepto se
encuentra determinado por el modelo asumido por el autor, en este caso se
citara el Modelo de Meyer (Meyer y Allen, 1991:1997; Meyer & Herscovitch,
2001 citados por Klein, Molloy & Brisfield, 2012). En primer lugar el nucleo
esencial del compromiso es singular, entendido como una fuerza interna que
hace que el individuo se focalice en un objetivo, pudiendo ser social o no
social y/o un curso de accion de relevancia para ese objetivo. En segundo
lugar, este nucleo se experimenta como una o mas mentalidades afectivas
(querer o deseo), normativo (deber u obligacion). En tercer lugar, cada
mentalidad contiene un conjunto de procesos subyacentes, por ejemplo,
inversiones, apuestas o la falta de alternativas (Meyer, 2009 citado por Klein

etal., 2012).

Otro aspecto relevante respecto de la revision empirica, dice relacion con la

forma en que es medido COCC. Pond (2000), expone que solo pocas publicaciones
tienen una exploracion usando autoreporte en mediciones de COCC (Moorman &
Blakely, 1995; Shupe, 1990; Williams, 1998). Dichos autores proponen crear un
instrumento que mediante autoreporte permita obtener: la percepcion, disposicion y
cognicion de los empleados en torno a la realizacion de comportamientos civicos,

mas alld de los beneficios que puedan obtener de un supervisor.
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2.2.1. COCC desde las variables individuales y contextuales.

En la investigacion revisada se ha dado énfasis a distintas perspectivas en el
estudio del concepto de Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano. Esto se
debe a que tanto, los aspectos individuales como los contextuales inciden directa o
indirectamente en el COCC. A continuacion, se exponen los principales postulados

de ambas posturas a nivel conceptual y empirico.

2.2.2. COCC: Un acercamiento desde las variables individuales.

El COCC estd asociada a ciertos conceptos que actian como antecedentes
predictivos de la misma; algunos autores (Numan y Kickul, 1998, Penner, Midili,
Kegelmeyer, 1997) pretenden abordar estos predictores desde la légica de las
variables individuales, especificamente: valor por el logro, agradabilidad, "estar
consciente" y extraversion. Schawrtz (1992) plantea que el valor por el logro es la
busqueda del éxito personal demostrando competencias acordes a los estandares
sociales. Este punto es de particular importancia, cuando se considera que los
distintos estandares sociales varian dependiendo de la cultura en que se encuentren.
Las otras 3 variables provienen de la teoria de los "cinco grandes de la personalidad"
que contempla la apertura a la experiencia, agradabilidad, "estar consciente",
neuroticismo y extraversion, aunque soélo se utilizaron las variables agradabilidad,
estar consciente y extraversion, porque los autores estimaron que podrian ser los

predictores de COCC.

Cada una de estas variables tiene un peso o representacion en los factores de
la COCC mencionados en parrafos anteriores. De hecho, siguiendo la misma
investigacion, los autores determinaron que existe una correlacion positiva entre estas
variables y la conducta civica ciudadana mediante la variable mediadora de pacto
relacional y exceptuando la variable extraversion, que correlaciond negativamente

con COCC. Los autores justifican esta correlacion negativa en virtud de que
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extraversion puede correlacionarse con relaciones sociales, vinculacion con otros,

mas esto no garantiza que se realicen comportamientos civicos.

Como se menciono, este tipo de estudios responde a la necesidad de levantar
conocimientos respecto de las distintas variables que comprenden o afectan el
concepto de COCC desde una perspectiva de variables individuales. Sin embargo,
estas no son las Unicas variables individuales que se encuentran en la literatura. Por
ejemplo, Penner, Midili y Kegelmeyer (1997), también plantean la existencia de
variables personolédgicas y ademas la existencia de variables de orden psico-social,
referidas al intercambio que las personas hacen y como éstas se ven afectadas.
Wagner y Rush (2000), tras una revision de la literatura, realizaron un estudio que
consideraba la COCC relacionada con variables como la edad y actitudes hacia la
satisfaccion en el trabajo, satisfaccion de pago, compromiso organizacional y
confianza en los compafieros y supervisores. Al hablar de actitudes también hablamos
de una variable individual, pues es la evaluacion o juicio que cada persona hace sobre
estas variables. Por otra parte, la edad no mostré una correlaciéon con altruismo,
mientras que actitudes hacia satisfaccion en el trabajo y compromiso organizacional

mostraron una correlacion significativa con altruismo.

2.2.3. COCC: Un acercamiento desde las variables contextuales.

Otra corriente de investigacion, desde la cual escriben autores como Bateman
y Organ (1992), Todd y Kent (2006), entre otros, trata de dar cuenta de los efectos
que pueden implicar variables de orden ambiental o correspondiente al entorno
organizativo. En su investigacion, Bateman y Organ (1992) plantean que el liderazgo
participativo y las implicancias de la tarea son variables ambientales predictivas de
COCC. Liderazgo participativo es un predictor para la COCC pues, por una parte, los
comportamientos de un supervisor son, en si mismos, comportamientos civicos, como
puede ser la conducta discrecional de ayudar a otros, motivar al equipo, etc. Esto
puede indicar, segun la revision de Krebs & Berkowitz (1970, citado en Smith,

Organ, Near, 1983), que ciertos comportamientos civicos pueden ser influenciados
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por modelos. Asi, los supervisores, siguiendo la teoria del modelamiento de Bandura
y segun lo revisaron los autores antes mencionados, actuarian como "modelos" para
los demas empleados, lo que influenciaria su comportamiento. El modelo plantea, de
alguna manera cual es el comportamiento adecuado con su propio actuar,
promoviendo de estas maneras comportamientos civicos organizacionales. En
relacién con esto, surge un segundo argumento del por qué esta seria una variable
ambiental que prediga COCC; esta es que el liderazgo participativo promueve
patrones de intercambio social extra rol y no contractual con su quehacer.
Consecuente a estos patrones supervisor-empleado, se espera que los empleados

desarrollen COCC como una reciprocidad hacia sus supervisores.

Como es de suponer, el liderazgo participativo y las implicancias de la tarea
no han de ser las Unicas variables ambientales que inciden en la COCC. Vigoda-
Gadot y Angert (2007), exponen en su investigacion la relacion que existe entre
COCC vy las metas organizacionales, desde el marco de la teoria de las metas
ajustadas, primeramente estructurada para establecer como es que la claridad de las
metas y la dificultad de las mismas afectan directamente el aspecto formal del
rendimiento en el trabajo. Pero indirectamente esta teoria define el contrato
psicologico y los valores comportamentales extra rol que han de tener los empleados.
Podsakoff et al. (2000), identificod 3 categorias contextuales que afectan la COCC: las
caracteristicas de la tarea (como la retroalimentacion), conductas de liderazgo
(liderazgo transformacional, por ejemplo) y caracteristicas organizacionales (apoyo

de equipo, formalizacién organizacional, entre otros) (Somech y Drach-zahavy,

2004).

En este sentido, es interesante que ambas posturas que dan cuenta de la
naturaleza de la COCC, solo se diferencian desde una perspectiva investigativa y/o
pedagbgica; sin embargo, el constructo de COCC es multidimensional y
multivariado, siendo afectado, tanto por variables de orden individual como
organizativas. En este sentido, los autores Peng y Chui (2010) plantean que también

existe una relacion entre la retroalimentacion ambiental y la COCC.
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2.2.4. Retroalimentacion y ajuste Persona — Organizacion (P-O): entre las
variables individuales y contextuales de COCC.

Los empleados interpretan distintas sefiales ambientales que les permiten
generar interpretaciones e hipdtesis respecto de su comportamiento asociado al
trabajo, actitudes hacia el trabajo, supervisores, y sus propias capacidades y
finalmente para interpretar los distintos acontecimientos que se generan en el
contexto organizacional. Segin Peng y Chui (2010), los supervisores en las
organizaciones suelen ser partes “sobresalientes” del entorno organizacional, por lo
que el trato y las acotaciones que realicen a los empleados tendran una directa
repercusion en la interpretacion que los empleados puedan hacer acerca de la

regulacion de la organizacion.

Cuando los supervisores realizan una retroalimentacion segura, de alta
calidad, disponible, apropiada y alentadora, los trabajadores podran clasificar
estandares de rendimiento respecto a la organizacion, pudiendo manifestar una menor
incertidumbre y ambigiiedad, manifestindose en una menor tasa de estrés laboral y
una mayor frecuencia de COCC. Esto marca una distancia con la propuesta planteada
por Krebs (1970) y Berkowitz (1970) respecto de los supervisores como modelos,
pues en esta instancia el supervisor cumple un rol activo al retroalimentar
volitivamente a los empleados buscando una respuesta efectiva de los mismos
respecto a la tarea y también respecto a la COCC (aunque el supervisor no sepa que
estd influenciando esto ultimo), a diferencia de lo que se plantean en el modelaje, ya
que desde esta postura los supervisores cumplen un rol pasivo y la influencia que
tienen sobre los empleados es de un orden observacional mas no directamente

relacional.

Lo interesante de los planteamientos de Peng y Chui (2010) es que, al analizar
esta propuesta, estd implicito el que existen ciertos factores ambientales (por ejemplo,
la complejidad de la tarea) que influiran en la respuesta de los empleados de manera

distinta y dependiendo de las variables individuales de cada uno (como resiliencia),
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pero que esta relacion puede estar mediada por los mecanismos de retroalimentacion
que se empleen en la organizacion. Peng y Chui (2010) plantean que estos aspectos
de retroalimentacion (segura, de alta calidad, disponible, apropiada y alentadora)

pueden mediar entre los aspectos individuales y los organizacionales.

También plantean que una retroalimentacion de apoyo al rendimiento de los
empleados por parte de los supervisores ayudaria a los subordinados a alcanzar metas,
y conectaria los logros con ganancias personales. Se entiende de esta manera que el
apoyo comportamental proveerd un encuentro entre los valores del personal
subordinado y los valores de la organizacion (Peng, Chui, 2010). Esto se denomina
ajuste persona-organizacion (ajuste P-O), y como se menciond anteriormente, esta
relacion estd mediada por la asertividad o no asertividad de la retroalimentacion de

los supervisores hacia los empleados.

2.3. Justicia Organizacional.

La conducta adoptada por los empleados en procesos de toma de decisiones de
sus organizaciones, se ha vuelto un tema de suma importancia para el estudio de los
procesos organizativos (Greenberg, 1990). Se ha observado que las teorias actuales se
han centrado bastante en las interacciones interpersonales y los problemas que surgen
desde ésta, por lo que no es de sorprender que el concepto de justicia social se haya
adaptado a otra realidad, como justicia organizacional. Este concepto se refiere a la
justa distribucion de los productos de la organizaciéon en funcion de las redes de
interaccion dentro de la misma, las que se desarrollan de forma paralela (Ozmen et

al., 2007 citado en Ince, 2011).

Seglin Pillai et al. (1999) la justicia organizacional debe ser comprendida
como la reivindicacion de los empleados por las autoridades en el lugar de trabajo.
Existen varios estudios que han explorado el campo de la justicia organizacional,
entre estos autores encontramos a Folger (1987), Greenberg (1990), Konovsky

(2000), Colquitt (2001), entre otros. Cropanzano y Greenberg (2001) define este
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concepto como “la percepcion y evaluacion que se hace respecto del cumplimiento de
las practicas organizacionales, los procesos y sus resultados asociados”. De acuerdo
con algunas descripciones, es la estructura organizacional la que afectaria en las
actitudes de los empleados hacia las divisiones de trabajo, salario, recompensas y
condiciones de recreacion (Dinc y Ceylan, 2008 citado en Ince, 2011). No esta demas
reafirmar que, el enfatizar en la percepcion que tienen los individuos sobre sus
derechos y la equidad en la vida organizacional también se refieren a otra definicion

de lo que es justicia organizacional.

Es un hecho fundamental, que para la descripcion de la nocién de justicia
organizacional es necesario tomar en cuenta la satisfaccion personal de los
trabajadores y la efectividad de funcionamiento de la organizacion, evitando que
¢éstos sean fuente de confusion y/o dificultad. En los estudio que han abarcado el
concepto de justicia desde hace 20 afos, se valida la Teoria de la Equidad de Adams
(1965, en Karriker y Williams, 2009) y segun ésta, los individuos en las
organizaciones tienden a comparar el esfuerzo y ganancia que obtienen con el que
hacen los demas, por lo que se acepta que generalmente la fuente de emociones,
comportamientos y sensacion de satisfaccion de este empleado hacia la organizacion
depende del resultado de las comparaciones entre todas las percepciones de los
empleados. Por lo tanto, un empleado con una satisfaccion y comportamientos
positivos hacia la organizacion, dependerd de que esta comparacion demuestre que
sus esfuerzos y ganancias, son iguales o mejores que las de los demads. Por el
contrario, si esta percepcion muestra al empleado que sus compafieros trabajan menos
pero perciben mayores beneficios, estén estos relacionados con la renta o el estatus
dentro de la organizacion, sus niveles de satisfaccion laboral disminuirdn y los

comportamientos seran mas bien negativos.
2.3.1. Tipos de Justicia Organizacional.

Las investigaciones realizadas por (Tyler and Lind, 1992; Lemons, 1996;

Husted, 1998 citados en Ince, 2011) distinguen entre justicia distributiva y
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procedural, pero actualmente se han agregado nuevas dimensiones, desde un reciente
meta-andlisis (Colquitt, 2001) en donde se encuentran evidencias a favor de la
taxonomia propuesta por Greenberg (1990), asi como de la utilidad practica de
distinguir entre cuatro dimensiones de justicia organizacional (Distributiva,

procedural, interpersonal e informacional).

2.3.2. Justicia Distributiva.

Este tipo de justicia estd, mayormente, basada en la Teoria de la Equidad de
Adams (1965, en Karriker y Williams, 2009; Colquitt, 2001), y se basa en las
percepciones de los individuos respecto de los resultados, o en palabras de Fitzgerald
(2002) es la percepcion de los empleados respecto de las ganancias y recursos que
obtienen de la organizacion. Se encuentra basada en la distribucion de premios y
castigos (Nirmala y Akhilesh, 2006) y también incluye la percepcion que se tiene
respecto de la distribucion de recursos y recompensas en la organizacion (Blakely et

al., 2005).

Este tipo de justicia explica la percepcion que los empleados tienen respecto al
tratos entre personas similares — en cargo o estatus dentro de la organizacion — o
personas diferentes, de acuerdo a criterios objetivos y éticos (Wang et al., 2010).
Cohen (1987) define en cambio a la justicia distributiva como la asignacion equitativa
de recursos a los empleados debido a estandares predeterminados. Por lo que, los
procesos de distribucion estarian a la base de criterios y objetivos predeterminados,
que si se realiza de manera justa aumentarian la percepcion y emociones positivas de

los empleados hacia los procesos de la organizacion (Cremer et al., 2004).
2.3.3. Justicia Procedural.

El concepto de Justicia procedural puede tener diversas variantes respecto de
como se ha abarcado éste constructo, Leventhal (1980, citado en Colquitt, 2001; Ince,
2011) la define como la percepcion de calidad en los procesos de toma de decisiones

o como la percepcion de equidad en los procesos que conciernen el hacer o
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implementar una decision. En cambio, Wellbourne (1998, citado en Ince, 2011) se
refiere a la justicia procedural como la percepcion de igualdad en los procesos que
tiene que ver con promocion, mientras que Folger and Greenberg (1985, citado en
Ince, 2011) consideran que este constructo se define bajo la equidad de los procesos
utilizados al momento de la distribucion de recompensas dentro de la organizacion.
Algunos afios posteriores, Folger and Konovsky (1989, citado en Ince, 2011)
sugirieron que la justicia procedural debe ser percibida como la igualdad referida al
sentido que es utilizado para determinar la cantidad de compensaciones que cada

empleado puede recibir.

Este sentido de igualdad se enfoca en las decisiones de compensacion que
utilizan como criterio los escafios gerenciales. Por lo que, los empleados se sienten
sostenidos por procedimiento en los que existe un respeto y dignidad al momento de
implementarlos, haciendo que estos procesos se consideren mas facilmente, incluso
en los momentos en que existen resultados que no se habian considerado (Deutsch,
2000 citado en Ince, 2011). Lo anterior, se ve reflejado en las conductas (que suelen
ser mas participativas y comprometidas) en los momento en que las decisiones hechas
por altos mandos proceden de manera justa, y sobretodo, cuando estas decisiones son
comunicadas en al menos dos ambitos, el primero ligado a los alcances de esta
decision y el segundo, respecto de la decision en si misma, ambos deben ser
considerados sinceros y en donde los participantes deben ver el proceso como algo

valido y justo (Bies, 1987 citado en Ince, 2011).

La justicia procedural es percibida como una precaucion en contra de las
disfunciones y permite la potenciacion de la efectividad de la formalizacion y
esquematizacion de politicas para relaciones en particular. La formalizacion
procedural puede no ser exitosa al ser asociada con el rendimiento de los empleados,
si esta es percibida como injusta (Luo, 2007 citado en Ince, 2011), por lo que si el
procedimiento es percibido como injusto, los empleados inician comportamientos en
donde se ven beneficiados sus propios intereses y no a favor de los intereses

corporativos. Sin embargo, al tomarse decisiones justas respecto de los
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procedimientos que llevard a cabo la organizacion, los procesos se veran apoyados
cooperativamente por las actividades que los empleados promuevan para cumplir con
los intereses grupales. Percibir equidad en los procesos ayuda a los empleados a
abocarse a mejores resultados, mejorando la fe en el sistema organizacional,

minimizando la incertidumbre respecto de la futura distribucion.

Desde una perspectiva distinta, la justicia procedural es conceptualizada como
un proceso de control, por lo que mientras mas control se tenga sobre el proceso,
probablemente se perciba como un proceso mas justo (Thibaut and Walker, 1975),
por lo que en procesos justos tales como la recepcion de una noticia adecuadamente,
una escucha atenta, aplicacion consistente de las normas de la organizacion y
supresion de los sesgos proveera al empleado cierto grado de control sobre estos

procesos (Murphy el al., 2006).

Diversas investigaciones han intentado asociar el concepto de Justicia
Procedural con actitudes hacia el general de resultados que obtenga la organizacion,
tales como el compromiso organizacional (Konovsky y Folger, 1987; Dailey y Kirk,
1992; Sweeney y McFarlin, 1993; Quarles, 1994; Bagdadli et al. 1996), renuncias
(Porter y Steers, 1973; Price, 1977; Carson et al. 1994; Stroh et al. 1996), y en la
confianza hacia altos mandos. De manera particular, Konovsky y Pugh (1994)
encontraron que la confianza en los supervisores sirve de mediador en la relacion

entre justicia procedural y conducta civica organizacional.

Por lo tanto, la justicia procedural incluiria los siguientes factores claves
determinados por las investigaciones realizadas por Leventhal et al. (1980, citado en

Colquitt, 2001):

a. Requiere consistencia entre los individuos en un periodo de tiempo.
b. Incluye los comportamientos sin prejuicios.
c. Presenta informacion relevante y verdadera.
d. Permite acciones correctivas en caso de conflictos entre los grupos.
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e. Es consistente con estandares éticos.

f.  Considera la opinién de todos los grupos relacionados.
2.3.4. Justicia Interpersonal.

El concepto original fue disefiado por Bies y Moag (1986, citado en Colquitt,
2001), llamado Justicia Interpersonal y fue relacionado con las interacciones
interpersonales, como una continuacion de la Justicia procedural (Omar, 2006). Més
recientemente, en estudios realizados por Greenberg (1990, citado en Colquitt, 2001)
y Colquitt (2001) es que este concepto se desdobla en dos tipos especificos de tratos
interpersonales. El primero de éstos, seguin Moorman (1991), se refiere a la
interaccion entre la fuente que toma la decision y las personas que se veran afectadas
por estas decisiones. Por lo que, los individuos tomaran especial atencion a las formas
en que se les trata y explica la practica de un proceso, mas que al proceso mismo. Asi,
la percepcion de los individuos servird como antecedente para la calidad en que se
realiza el comportamiento durante la ejecucion del proceso (Yilmaz, 2004, citado en
Wan, 2012). Por lo tanto, la justicia interpersonal incluye la sensibilidad social, que
concierne al grado con que el gestor adopta un tratamiento digno y respetuoso en
relacion a las personas afectadas por los procedimientos y decisiones distributivas

(Colquitt, 2001).
2.3.5. Justicia Informacional.

Esta dimension formaba parte de la nomenclatura de justicia interpersonal,
pero luego del meta-analisis sobre el estudio de validez de constructo realizado por
Colquitt (2001) y de la revision de su independencia conceptual, se define como: las
informaciones y la explicacion de las decisiones tomadas; por lo que, se presume que
las explicaciones y justificaciones atenuen las reacciones negativas de los empleados
a las percepciones de injusticia o a la desfavorabilidad de los resultados obtenidos,
permitiendo a la organizacion soslayar las resistencias que presenten los empleados

respecto del cambio (Wayne et al., 2002, citado en Omar, 2007).
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2.3.6. Relacion entre Justicia Organizacional y Comportamiento Organizacional
Civico Ciudadano.

Es un desafio definir la relacion de Justicia Organizacional con otros
constructos, tales como satisfaccion laboral, compromiso organizacional, motivacion,
ausentismo, clima organizacional, desempefio, entre otros. De acuerdo a distintos
autores, tal como Williams y otros (2002) existen diversas definiciones respecto al
comportamiento civico organizacional, la primera de éstas se refiere a la percepcion
de los empleados acerca de las decisiones y practicas, estas percepciones construyen
la confianza que éstos tendran respecto de las dindmicas y el como se consolidaré su
comportamiento civico. De esta forma, una percepcion positiva sobre la justicia
dentro de la organizacion mejora positivamente la tranquilidad mental de los
empleados. Williams, Pitre y Zainuba (2000) dicen que un estado mental positivo
incrementa la posibilidad de comportamientos civicos organizacionales. Por lo tanto,
las condiciones psicologicas y de humor estaran dentro de los factores influyentes en
la relacion entre justicia organizacional y comportamiento civico organizacional. En
palabras de Organ (1990), los empleados se comportan positivamente si perciben
précticas justas dentro de su organizacion. Por lo tanto, la justicia distributiva y
procedural posibilitarian comportamientos civicos organizacionales entre los
empleados que sienten que su institucion les brinda un ambiente de apoyo. El mismo
autor declara que la Justicia Organizacional debe ser considerada como un
antecedente actitudinal para el Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano

(Organ et al., 2006 citado en Lv et al., 2012).

Moorman (1991) demuestra que los trabajadores que perciben practicas justas
desde sus supervisores tienen mayor numero de comportamientos civicos y que la
conciencia de un comportamiento civico organizacional depende principalmente de
una percepcion positiva de justicia organizacional. Konovsky y Folger (1991, citado
en Ince, 2011) encontraron pruebas que muestran la fuerte relacion entre el constructo

de comportamiento organizacional y justicia procedural. Luego, Konovsky and Pugh

26



(1994) concluyen que la confianza en los supervisores fortalece la relacion entre

justicia procedural y el comportamiento civico organizacional.

Desde una mirada practica, Moorman y otros (1993) determinaron una
relacion positiva entre justicia procedural y las cinco dimensiones del
comportamiento civico organizacional en los empleados y gerentes de una empresa
de television. Asi, también, concluyen Farh y otros (1997) quienes describen la
relacion positiva entre la percepcion de justicia distributiva y procedural y el
comportamiento organizacional entre los trabajadores y gerencia de 8 empresas de
electrénica en Taiwan. Nuevamente, Moorman y otros (1998) encontraron una
relacién positiva entre justicia procedural y comportamiento civico organizacional
entre los empleados y administrativos de un hospital militar en Midwest. Finalmente,
Chiaburu y Lim (2008) descubrieron que existe una relacion positiva entre justicia
procedural y comportamiento civico organizacional en empleados de una firma en

EE.UU.

Uno de los descubrimientos mas relevantes es que un efecto positivo de la
justicia procedural en los individuos contribuye a desarrollar comportamientos civico
y cuidar los puestos de trabajo. Las emociones positivas de los individuos hacia la
justicia procedural conlleva un aumento de los comportamientos civicos
organizacionales (Abu Elanain, 2010). Y cuando los empleados perciben que la
administracion y los procedimientos organizacionales, tales como distribucion de
tareas y decisiones hechas se hacen de manera equitativa, entonces estos realizaran
mayores esfuerzos para mejorar la organizacion y obedecer a un aumento de horas
voluntariamente, por lo que existiria una relacion positiva entre la justicia distributiva

y comportamiento civico ciudadano (Colquitt y Chertkoff, 2002).

Una de las revisiones respecto de Justicia Organizacional y considerando un
cuestionario de Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano de dos
dimensiones, registra los siguientes resultados. Las cuatro facetas de Justicia

Organizacional se relacionan diferencialmente con los CCO de ayuda y de virtud
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civica. La justicia procedural, surge como un predictor valido de ambos tipos de
CCO. La justicia distributiva, solo parece afectar la ejecucion de los CCO de ayuda.
Mientras que la justicia interpersonal e informacional, s6lo emergen como buenos

predictores de los CCO de virtud civica (Omar et al., 2007).

Resumiendo lo anterior, los resultados obtenidos indican que los
comportamientos organizacionales proactivos, de cufo afiliativos, especialmente
aquellos orientados a prestar ayuda e involucrarse activamente en la vida de la
organizacion, pueden ser considerados como una consecuencia de sentirse

“justamente” tratados en el seno de la organizacion (Omar et al., 2007).
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IIL. INVESTIGACION

3.1. Fundamentos de la investigacion.

Segun informacion entregada por parte del Ministerio de Salud de Chile, los
trabajadores de los distintos Servicios de Salud estarian atravesando por una
“deshumanizacion”. Esto se traduce en una falta de interés por los pacientes,
abandono de deberes, burn-out y en ocasiones incluso negligencia. Segun los
antecedentes recopilados en el modelo de atencion integral y humanizada del
Ministerio de Salud, la causa de estos fenomenos es multivariada. En primer lugar, se
explica desde un asistencialismo que se arrastra desde décadas. En segundo lugar, la
escasez de recursos, el desgaste profesional, la creacion de sistemas masivos de salud,
la tecnificacion, la burocratizacion, la super especializacion de la ciencia, la
biologizacion de la medicina y la baja participacion de los ciudadanos en la gestion

de la salud (Pérez, 2003).

En este escenario, la presente investigacion busca indagar en el contexto del
Servicio de Salud, la realizacion de comportamientos organizacionales civicos
ciudadanos que tienen los trabajadores de ésta area y el grado de asociatividad con la
percepcidn de justicia organizacional de los mismos; para que, una vez que se hayan
analizado los datos, poder proponer alternativas de intervencion en contextos de salud

privada.

Desde la revision, debemos considerar la importancia que dan los autores a
que estudios como los que se han realizado se repliquen en distintos contextos
culturales y en distintos escenarios, muestras y estilos de cambio organizacional.
Considerando que la mayoria de las referencias estdn enmarcadas en procesos de
cambio organizacional y el estudio de estas variables que se han efectuado en

contextos anglosajones o asiaticos.
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En el caso especifico de la institucion de salud considerada en esta
investigacion, los cambios organizacionales se han enmarcado en la constitucion de
un Holding de empresas de salud, en el afio 2009. Por lo cual, esta nueva estructura
impone nuevos procesos y gestion al interior de la institucion. En lo particular, los
cambios en la organizacion se desprenden de los lineamientos estratégicos del
Holding y se orientan desde perspectivas legales, econdomicas, de gestion y el propio

sector de la salud.

Durante el 2012, la organizacion ha atravesado por 3 cambios significativos.

Estos son:
1) Expansion de infraestructura.
2) Acreditacion ante el Ministerio de Salud.
3) Implementacion de sistema de gestion SAP.

La primera se refiere a un proyecto que pretende duplicar la capacidad de
atencion de la organizacion. El segundo se ha desarrollado durante 4 afios, y
corresponde con la estandarizacion de una serie de procedimientos y la certificacion
de las condiciones de seguridad para los usuarios de este servicio de salud. Y por
ultimo, el sistema de gestion SAP describe a un software de gestion empresarial que
permite controlar las operaciones realizadas en la organizacion (la implementacion
del mismo llevo 2 afios en donde se realizd un proceso de capacitacion que incluy6 a
800 funcionarios), en los ultimos meses se ha puesto en marcha la utilizacién del

mismo.

En resumen, estos cambios afectan a los individuos, grupos y la organizacion
como un todo, desde su sistema de gestion y pauta de actividades hasta la distribucion
fisica de la institucion y su personal. Son cambios revolucionarios, pues responden a
una nueva forma de hacer salud, impactando directamente en la cultura

organizacional.
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3.2. Objetivos de Investigacion.

3.2.1. Objetivos Generales.

- Indagar la relacion entre Justicia Organizacional y Comportamiento
Organizacional Civico Ciudadano, en una organizacion del rubro salud que se
encuentre en proceso de cambio.

- Aportar evidencias de validez de constructo para el Cuestionario de
Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano de Smith (1983) y la Escala de

Justicia Organizacional de Colquitt (2001).
3.2.2. Objetivos Especificos.

- Identificar el grado y tipo de asociacion entre la percepcion de Justicia
Organizacional y las dimensiones de Comportamiento Organizacional Civico
Ciudadano, en una organizacion de salud de la Region de Valparaiso.

- Determinar el grado de percepcion de Justicia Organizacional que existe en
una organizacion de salud en proceso de cambio.

- Establecer en qué medida existen Comportamientos Organizacionales
Civicos Ciudadanos en una organizacion de salud en proceso de cambio.

- Comprobar el grado de asociacion que pueda existir entre las dimensiones de
Justicia Distributiva y Procedural con las dimensiones de Altruismo y Conformidad
Generalizada de  Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano en una

organizacion de salud en proceso de cambio.
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3.3. Hipdtesis.

Paralelamente, la efectiva comprension de la relacion de ambos fendmenos y
las condiciones que permiten su desarrollo, tanto para la percepcion de Justicia
Organizacional como la realizacion de Comportamientos Organizacionales Civicos

Ciudadanos, ha posibilitado plantear las siguientes hipdtesis de trabajo.

3.3.1. Hipotesis General.

- Se espera una relacién positiva y significativa entre las dimensiones de
Justicia Organizacional y las dimensiones de Comportamiento Organizacional

Civico Ciudadano.

3.3.2. Hipotesis especificas.

- Hipétesis 1: La percepcion de justicia procedural estard positivamente
relacionada con las dimensiones de altruismo y conformidad generalizada de
Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano.

- Hipotesis 2: La percepcion de justicia distributiva estard positivamente
relacionada con las dimensiones de altruismo y conformidad generalizada de
Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano.

- Hipotesis 3: Existird una relacion entre justicia informacional y las
dimensiones de altruismo y conformidad generalizada de Comportamiento
Organizacional Civico Ciudadano.

- Hipotesis 4: Existira una relacion entre justicia interpersonal y las
dimensiones de altruismo y conformidad generalizada de Comportamiento
Organizacional Civico Ciudadano.

- Hipotesis 5: Existird una correspondencia entre las respuestas positivas en la
escala de Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano de Smith (1983)
y las respuestas de evaluacion en el cuestionario de evaluado/no evaluado de

Pond (1997).
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3.4. Metodologia.

3.4.1. Disefio de investigacion.

Corresponde a un disefio de tipo correlacional no experimental, en busca de
descubrir la relacion entre dos variables, apoyado en una estrategia cuantitativa de
analisis de datos. Mediante la aplicacion de un cuestionario de autorreporte en
relacion con el grado de Justicia Organizacional percibido y un cuestionario de
autorreporte dicotomico respecto de comportamientos civicos ciudadanos que se
realizan en la dindmica organizacional, junto a un cuestionario de registro sobre si las
conductas individuales de comportamiento civico son evaluadas o no evaluadas por

la jefatura directa.

3.4.2. Participantes.

La muestra se constituyo de 270" participantes contemplando un universo de
813 empleados. Se considerd un tipo de muestreo estratificado, contando con al

menos un 20% por cada gerencia, las cuales se detallan més adelante.

Los criterios de inclusiéon — al momento de contestar a los cuestionarios de

J.O. y C.O.C.C. — previos al analisis, se reportan a continuacion:

- Tener entre 18 y 65 afios, contando con escolaridad completa (basica y media
completa).

- Ser trabajador con contrato a plazo fijo o indefinido, de una organizacion de
salud que esté pasando por un proceso de cambio organizacional, y pertenecer
a una de las siete gerencias calificadas para este estudio.

- Tener una antigliedad en el cargo actual — y/o en la organizacién — igual o

superior a los 6 meses.

" Aunque para el anélisis se consideraron 269 participantes, ya que uno de estos no alcanzaba a
representar al 20% de la gerencia.
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- Comprometer la participacion individual en el estudio, mediante aceptacion
expresa del consentimiento informado (reportando su aceptacion mediante

una firma).

Los criterios de exclusion — al momento de contestar a los cuestionarios de

J.0.y C.0.C.C. — previos al andlisis, son reportados a continuacion:

- Rechazar firmar el consentimiento informado.
- Resistirse a entregar el cuestionario luego de conocer su contenido.

. . .2
- No representar a la gerencia considerada para el estudio”.

En funcién de los datos necesarios para las pruebas estadisticas, el programa
estadistico de muestreo G*Power version 3.1.5 reporta lo siguiente para el analisis a
priori: tamafio muestral total de 180 participantes, dada una potencia estadistica de
0.95, a de error probabilistico de 0.05 y un tamaio de efecto de 0.5 considerado alto

por el mismo programa.

3.4.3. Procedimiento.

La informacion y datos requeridos para el estudio fueron obtenidos de modo
directo desde la organizacion de salud privada, a través de rondas de aplicacion y
posterior recoleccion, de acuerdo a la factibilidad de ingreso a las distintas areas de
trabajo en la dicha organizacion, desde el staff de salud (Gerencia D. Médica —
Gerencia de Enfermeria) al staff de funcionamiento (Gerencia Operaciones —
Gerencia Comercial — Gerencia RR.HH. — Gerencia Ingenieria — Gerencia

Administracion).

La aplicacion del set de cuestionarios (J.O. — C.O.C.C. — POND - Ficha
sociodemografica) se realiza de manera escrita. Cada cuestionario cuenta con la

explicacion de su contenido, aunque el equipo investigador se preocupd de dar una

2 .7 . , , . . ,q-
Como sucedi6 con la Gerencia de desarrollo, que cont6 con sélo 1 cuestionario valido.
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pequena introduccidon a cada participantes, poniendo énfasis en los apartados que

habian mostrado dificultades durante en la aplicacion del piloteo.

En algunos casos, por la jornada de trabajo, se acordd un tiempo de entrega
con los distintos participantes, pudiendo ser horas a dias desde la entrega de los
documentos hasta su devolucion al equipo investigador, con tal de facilitar la
resolucion de los instrumentos y no entorpecer la dindmica de entrega de servicios en

la organizacion.

El proceso de andlisis de datos se desarrolld6 empleando el programa de
analisis estadistico SPSS version 20.0, tanto para la muestra piloto como para la

muestra de estudio con cada uno de los instrumentos.

En el caso del instrumento piloto el plan de analisis consistié en determinar la
validez de la estructura factorial mediante andlisis factorial exploratorio, para luego

realizar el analisis de confiabilidad de las dimensiones de modo independiente.

Luego de este nivel de andlisis, se procede a revisar la matriz a través de un
analisis de correlaciones bivariadas a través del coeficiente de correlacion de Pearson
que es una medida de la fuerza de asociacion lineal entre 2 variables, entregando un
rango de valores entre +1 y -1, con un valor de 0 absoluto que indica la inexistencia
de correlacion entre las variables, entre 0 y +1 una asociacion positiva y entre 0 y -1
una asociacion negativa. La fuerza de correlacion de este indice estard denotado en
virtud de cuan cerca de 0 o 1 estén los valores, aunque depende de las variables

estudiadas.

En lo esencial, el plan de analisis y aplicacion del instrumento final supuso el

desarrollo de las siguientes tareas en forma sucesiva:

a) Establecer el comportamiento psicométrico.
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b) Establecer los puntajes de cada dimension: J.O. (4 dimensiones) y COCC
(2 dimensiones).

c) Establecer el comportamiento descriptivo de los items y las dimensiones.

d) Explorar las asociaciones entre items y dimensiones.

e) Establecer las correlaciones y correspondencias en el comportamiento de
los items dentro de las dimensiones.

f) Reportar los resultados mas relevantes respectos de los ciclos de analisis

anteriores.

Este conjunto de etapas permitio generar el contraste estadistico para dar
cuenta del cumplimiento o incumplimiento de los objetivos de la investigacion asi

como el contraste de las hipotesis.

En los siguientes apartados seran revisados los resultados y datos de interés
que el correspondiente estudio generd en su fase aplicada, para luego volver sobre
ellos con una aproximacioén mas teérica al momento de revisar las conclusiones y la
discusion; su pertinencia y el valor de esta investigacion en el actual escenario de

cambio organizacional.

3.4.4. Instrumentos y Analisis Psicométrico.

El instrumento de COCC de Smith (1983) esta basado en las
conceptualizaciones iniciales realizadas por Organ y Bateman (1983). En éste, se
diferencian 2 facetas del comportamiento organizacional civico ciudadano: Altruismo
y conformidad generalizada. Estas constan con un coeficiente de alfa de Cronbach de
un .91 y .81 respectivamente. En 1989, Organ y Konovsky encontraron un coeficiente
de alfa de Cronbach bastante similar, siendo de .89 y .91 respectivamente. Para el
instrumento de Pond (1997) no se han registrado indicadores psicométricos. El
cuestionario de comportamiento organizacional civico ciudadano, consta de 2
dimensiones y con un total de 16 reactivos (de respuesta Si/No). Por ultimo, El

cuestionario de evaluado/no evaluado de Pond (1997) es un anexo al cuestionario de
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COCC, donde se pregunta al participante si el comportamiento descrito es evaluado o

no.

Por otro lado, el instrumento de Justicia organizacional de Colquitt (2001) fue

validado en una poblacién Argentina (Omar, Oggero, Maltanares & Paris, 2003),

obteniéndose una consistencia interna mediante alfa de Cronbach superiores al .80.

El

cuestionario de justicia organizacional cuenta con una modalidad de respuesta de

diferencial semantico, con escala tipo Likert. Las respuestas van del 1 al 7, siendo el

1 nunca y el 7 siempre; consta de 4 dimensiones y con un total de 20 items.

Tabla 1
Caracteristicas y Propiedades de Instrumentos.

Instrumento Confiabilidad Factores Numero de ftems
Justicia Organizacional
(Colquitt, 2000) 0.80 4 20
Comportamiento 0.91 (A) 2 16
Organizacional Civico
Ciudadano (Smith, 0.80 (CQG)
1983)
Comportamiento 0.90 - 16

Evaluado/No evaluado
(Pond, 1997)
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IV. ANALISIS DE RESULTADOS.

A continuacidon, se expone el proceso de formulacion y evaluacion

psicométrica de los instrumentos desarrollados en la correspondiente investigacion.

4.1. Analisis del desarrollo de los instrumentos.

Se seleccionaron dos instrumentos, uno para medir Justicia Organizacional y
otro para Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano. Ambos fueron
traducidos al espafol, para su posterior revision por parte de expertos en metodologia

y psicologia organizacional.

4.1.1. Validacion por juicio de expertos.

El proceso de validacion, conté con la opinién de seis jueces expertos —
académicos o profesionales — quienes revisaron las 16 preguntas del Cuestionario de
COCC representadas en la pauta de especificaciones’. Los resultados de este proceso
implicaron la modificacion de items en el instrumento de COCC, cinco se
mantuvieron inmodificables y 11 items no lograron completar con las expectativas de
adecuacion (al menos un 80% de aprobacién en el juicio de expertos)’. Entre las
razones mencionadas por los expertos, se reportan el estar midiendo otro constructo
similar (compromiso organizacional, conducta prosocial, entre otros), que el item
pudiera tener una redaccidon que lo asemejara a otra pregunta (redacciones
alternativas) y/o apuntara a evaluar la misma conducta. De este modo, se logré un

instrumento para ser piloteado de 16 items con las correcciones correspondientes.’

3 Con pauta de especificaciones nos referimos al cuestionario con tres sefialamientos en su costado
(Adecuado, Medianamente adecuado el cual se subdivide en tres criterios; a) Pertinencia del item
segun la definicion dada para la escala respectiva, b) Simpleza en la redaccion, ¢) Que el item no se
preste para dobles interpretaciones, y por ultimo, No adecuado). Esta pauta fue entregada a jueces
expertos y puede ser revisada en el Anexo N°2.
* Lo cual puede ser revisado en el Anexo N°3, tabla de porcentaje de juicio de expertos.
> Es posible revisar el cuestionario en el Anexo N°4.
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Respecto del cuestionario de Justicia Organizacional (20 items y 4
dimensiones), se resolvid revisarlo en cuanto a su traduccidén o pertinencia en la
redaccion de los items. A continuacion, se presentan los procedimientos realizados

mediante pilotaje de ambos cuestionarios.

4.1.2. Aplicacion piloto de los instrumentos.

Los participantes de este proceso pertenecen a una empresa del rubro
6 .y . -z
manufacturero’, y se realizd con una muestra de 28 casos. A continuacidn, se

presentan en forma resumida los resultados del analisis de fiabilidad y validez de los

instrumentos.
Tabla 2
Resultados de andlisis de fiabilidad y validez.
Instrumentos Confiabilidad Inicial Validez Comentario
Justicia 0.90 4F=176 20 items, 4 factores, 4
Organizacional componentes.
cocCcC 0.66 2F=138 16 items, 2 factores, 2
componentes.
POND 0.58 - -

De acuerdo con los resultados de estos analisis, es posible explicar la baja
fiabilidad de los instrumentos de COCC y POND, tomando en cuenta que el espacio
muestral fue de 28 participantes y que ademds ambos cuestionarios cuentan con
respuestas de tipo dicotdmica, lo que se ha considerado puede ser mejor registrado al
utilizar el indice de fiabilidad de Kuder-Richardson. En cuanto a las estructuras
factoriales tanto para COCC como JO, a pesar de que se logran distinguir dos y
cuatro factores respectivamente, tampoco es evidente una estructura en donde los
reactivos carguen especificamente a uno u otro factor, lo cual puede ser explicado por

la misma razon de la fiabilidad.

% El estudio fue pensado para ser desarrollado en cualquier rubro. Los resultados para la muestra de
pilotaje pueden ser revisados en el Anexo N°5.
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4.1.3. Aplicacion de los instrumentos finales.

Tras la aplicacion de los instrumentos en la muestra final, los cuestionarios se
sometieron al andlisis de validez y fiabilidad. A continuacién se presentan en detalle

los calculos y respectivas tablas de resultado del analisis.’

Tabla 3
Resultados andlisis de validez y fiabilidad JO.

Dimensiones Confiabilidad Inicial Validez, Comentario
Justicia Procedural 0.879 1F=42.77 7 items, 1 factor, 1
componente.
Justicia Distributiva 0.937 1F=65.21 4 items, 1 factor, 1
componente.
Justicia Interpersonal 0.948 1F=71.03 3 items, 1 factor, 1
componente.
Justicia Informacional 0.913 1F=56.13 5 items, 1 factor, 1
componente.
Total Instrumento 0.930 4F=171.03 20 items, 4 factores, 4
componentes.

Luego del primer analisis factorial exploratorio (AFE) para el cuestionario de
Justicia Organizacional, la matriz de factores principales establece que los reactivos
se ajustan en forma diferencial a cada uno de los factores, aunque el reactivo n°15
(que pertenece a la dimension de Justicia Interpersonal) no logra cargar de manera
diferencial. Segun la matriz de comunalidades, éste al ser eliminado permite que

aumente la fiabilidad tanto de la dimension como del instrumento en su totalidad.

7 Para mayor detalle en el analisis por subdimensiones, revisar Anexo N°7.
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Tabla 4
Resultados andlisis de validez y fiabilidad COCC.

Dimensiones Confiabilidad Validez Comentario
COCC Inicial 0.4 6F=54.87 16 items, 6 factores, 6
componentes.
COCC Final 0.51 2F=50.91 6 items, 2 factores, 2
componentes.
COCC Altruismo 0.55 1F=29.58 3 items, 1 factor, 1
componente
COCC Conformidad 0.49 1F=21.34 3 items, 1 factor, 1
Generalizada componente.
Total Instrumento 0.51 2F=50.91 6 items, 2 factores, 2
componentes.

Se realiza AFE con el instrumento de COCC. De acuerdo con los resultados
del primer anélisis, la confiabilidad del instrumento es baja, por lo que se procede a la
eliminacion de reactivos que no logran cargan diferencialmente en cada uno de los
factores. Al realizar AFE, con seis reactivos (tres por cada factor), aumentando la

fiabilidad para ambas dimensiones y el instrumento en general.

4.2. Analisis de datos.

La seccion de andlisis de datos se organizaréd en tres apartados, comenzando
con la caracterizacion de la muestra de estudio, andlisis descriptivos de las variables
del estudio de acuerdo a las hipotesis y analisis adicionales de las variables

sociodemograficas.
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4.2.1. Caracterizacion de la muestra.

De acuerdo con la totalidad de tamafio muestral (269 individuos), el maximo
porcentaje se encuentra en la Gerencia de Enfermeria (34,2%). Mientras que el menor

porcentaje se refiere a la Gerencia de Comercial (5,2%).*

El nivel educacional de los participantes esta determinado por una gran
cantidad de personas (65,3% acumulado) perteneciente a niveles de educacion pre
universitaria (Instituto de formacion técnica, E. Media Cientifico Humanista y

Técnico Profesional).

Al hacer el andlisis de frecuencias por sexo, la muestra se divide en un 69.8%
de mujeres y un 30,2% de hombres. Y considerando la antigiiedad en la empresa ésta
se encuentra dentro de un rango de 1 a 30 afios de permanencia en la institucion,
donde el mayor porcentaje (90,4% acumulado) se refiere a empleados con 1 a 15 afios
prestando servicios para la organizacion. La edad de los trabajadores comienza en los
18 afios y termina con 69 afios, cabe destacar que uno de los indicadores de
permanencia o exclusion de participantes en la muestra fue no superar los 65 afios de

. . . ., 9
edad, momento en que se realiza la jubilacion.

4.2.2. Analisis descriptivos de variables respecto de las hipotesis.

a) Para la primera hipotesis propuesta.

Hipotesis 1: La percepcion de justicia procedural estara positivamente
relacionada con las dimensiones de altruismo y conformidad generalizada de

Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano.

¥ Para mayor detalle revisar Anexo N°6.
? De todos modos, fueron considerados 2 casos de personas que superaban este rango etario, por ser
quienes llevaban la mayor cantidad de afios de servicio en la organizacion; y asi también, ocupaban
cargos de importancia dentro de las Gerencias.
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La correlacion entre Justicia Procedural y la dimension de Altruismo es
altamente significativa, aunque negativa, 1(263) = -0,145, p = 0,005. Mientras que
con la dimension de Conformidad Generalizada no es significativa, r(263) = 0,067, p
= 0,140. Por lo cual, la hipdtesis es rechazada, ya que no estd positivamente

relacionada como se describe en la revision tedrica.

b) Segunda hipdtesis planteada.

Hipotesis 2: La percepcion de justicia distributiva estard positivamente
relacionada con las dimensiones de altruismo y conformidad generalizada de

Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano.

La correlacion entre Justicia Distributiva y la dimension de Altruismo no es
significativa, r(262) = -0,041, p = 0,252. Mientras que la relacion con Conformidad
Generalizada es altamente significativa, 1(262) = 0,180, p = 0,002. Por lo tanto, esta
hipdtesis es medianamente confirmada, ya que existe una relacion positiva con una de

las dimensiones.

c) Tercera hipdtesis planteada.

Hipotesis 3: Existira una relacion entre justicia interpersonal y las
dimensiones de altruismo y conformidad generalizada de Comportamiento

Organizacional Civico Ciudadano.

La correlacion entre Justicia Interpersonal y la dimension de Altruismo no es
significativa, r(264) = -0,096, p = 0,059. En cambio con la dimension de
Conformidad Generalizada es altamente significativa, r(264) = 0,148, p = 0,008. De

este modo, esta hipdtesis se confirma parcialmente.
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d) Cuarta hipotesis planteada.

Hipotesis 4: Existira una relacion entre justicia informacional y las
dimensiones de altruismo y conformidad generalizada de Comportamiento

Organizacional Civico Ciudadano.

La correlacion entre Justicia Informacional y Altruismo no es significativa,
r(264) = -0,087, p = 0,080. Mientras que con Conformidad Generalizada, es
significativa r(264) = 0,128, p = 0,019, por lo que es posible confirmar ésta hipotesis

de manera parcial.

e) Quinta hipdtesis planteada.

Hipotesis 5: Existira una correspondencia entre las respuestas positivas en la
escala de Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano de Smith (1983) y las

respuestas de evaluacion en el cuestionario de evaluado/no evaluado de Pond (1997).

Tabla 5
Correspondencia de respuestas.

Correspondencia COCC * POND Frecuencia de respuesta

COCC-Al SI=156 NO =52
PONDI1 Evaluado = 58 No evaluado =110
COCC-A2 SI =147 NO =21
POND2 Evaluado =58 No evaluado =110
COCC-A3 SI=112 NO =56
POND3 Evaluado =53 No evaluado = 115
COCC-CG3 SI=112 NO =56
POND9 Evaluado =30 No evaluado = 138
COCC-CG7 SI=132 NO =36
POND13 Evaluado =43 No evaluado = 125
COCC-CG10 SI1=97 NO =171
PONDI16 Evaluado =45 No evaluado = 123
N 168 168

44



Para mantener el criterio utilizado por POND (1997), en donde cada
trabajador debia indicar al lado de los items de COCC, si consideraba que dicho
comportamiento era Evaluado o No evaluado por su supervisor. Se recolectaron todos
los cuestionarios, eliminando aquellos considerados perdidos y se realiz6 la suma de
las frecuencias de respuesta E/NE para los trabajadores de esta muestra alternativa y
por el resultado, salvo la ultima pregunta de Conformidad Generalizada, todas
cumplen con ser comportamientos considerados civicos. Respecto del total de
respuestas de No evaluado, podemos decir que completaron un total de 951 y que si
consideramos el promedio de éstas el resultado es 118.87. Por lo que todos los
resultados se acercan a dicho niimero, por tanto, cumplen con el criterio de Pond

(1997). Es posible confirmar la hipotesis.

f) Respecto de la hipotesis de investigacion.

Se espera una relacién positiva y significativa entre las dimensiones de
Justicia Organizacional y las dimensiones de Comportamiento Organizacional Civico

Ciudadano.

La correlacion entre la percepcion Justicia Organizacional y el
Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano no es significativa, r(264) =
0,028, p = 0,326. En cambio la correlacion Justicia Organizacional con Altruismo es
significativa, 1r(264) = -0,119, p = 0,027. De igual modo, con Conformidad
Generalizada es altamente significativa, r(264) = 0,157, p = 0,005.

Ademas de acuerdo, con la correlacidon entre las cuatro dimensiones de
Justicia Organizacional y las dos dimensiones de Comportamiento Organizacional
Civico Ciudadano, es posible afirmar que existe una relacion positiva y significativa
entre las dimensiones de Justicia Distributiva, Interpersonal e Informacional con
Conformidad Generalizada. Aunque no es criterio suficiente para aceptar la hipdtesis

de investigacion, al menos marca un antecedente.
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4.2.3. Analisis adicionales de las variables sociodemograficas.

En este apartado, se desarrollard la revision de los analisis descriptivos mas
relevantes y caracteristicos de las variables individuales registradas en la muestra

mediante los instrumentos revisados.

En cuanto a la variable sociodemografica “Sexo”, no existen diferencias
significativas para ambos cuestionarios. Los resultados obtenidos respecto del
instrumento Justicia Organizacional denotan que los trabajadores de la institucion de
salud perciben la distribucion de los productos de la organizacioén en funcion de las

redes de interaccion como justas “algunas veces”, x(269)= 4.09.

Mientras que la gestion de los procedimientos en la institucion se percibe
como justa entre “solo en algunas ocasiones” y “algunas veces”, x(268)= 3.62. La
percepcion general respecto de la correcta distribucion de los recursos en la
organizacion, esta mayormente vinculada a la respuesta “s6lo en algunas ocasiones”,
x(267)= 3.13. Por ultimo, las dos escalas relacionadas con la dindmica relacional
dentro de la organizacion, presentaron las mejores percepciones. Respecto de la
correcta designacion de los canales de comunicacion y la oportuna entrega de la
informacion, la percepcion de justicia se da entre “algunas veces” y “la mayoria de
las veces”, x(269)= 4,63. Y al examinar la interaccion entre la jefatura y los pares,
respecto a la implementacion de los cambios en la organizacion es lo que se percibe

como mas justo, con respuestas de la “mayoria de las veces”, x(269)= 5,15.

Se realizd un analisis considerando dos variables sociodemograficas, la
primera en relacion a la percepcion de Justicia Organizacional y la Gerencia; y la
segunda respecto del Nivel educacional de los participantes. Seglin los resultados, al
considerar el nivel educacional y la percepcion de justicia en general, existe una
diferencia significativa entre Instituto de Formacion Técnica, x(259)= 3,71; y la E.

Universitaria con posgrado, x(259)=4,81.
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Al hacer el andlisis por dimensiones es posible decir que, existen diferencias
significativas respecto de la percepcion de Justicia Procedural, entre E. Universitaria
completa, x(258)= 4,14; e Instituto de formacion técnica, x(258)= 3,24. Al examinar
los resultados con Justicia Distributiva, las diferencias se dan entre E. Universitaria
de posgrado, x(257)= 4,33; y E. Universitaria incompleta, x(257)= 2,32.
Considerando Justicia Informacional, las diferencias se dan entre E. Universitaria
Incompleta, x(259)= 4,31; y E. Universitaria posgrado, x(259)= 5,48. Finalmente, la

percepcion de Justicia Interpersonal, no present6 diferencias significativas.

Analizando los resultados anteriores, es posible observar que la mayor
diferencia en la percepcion de justicia se da entre E. Universitaria posgrado y E.
Universitaria incompleta respecto de la distribucion de los recursos, esto nos podria
afirmar que los aspirantes a un cargo dentro de la institucion, perciben una

distribucion desigual aunque realicen tareas similares.

Al hacer revision de la segunda variable, es posible ver que existen diferencias
significativas respecto de la gerencia de Administracion y Finanzas; y las gerencias

de Enfermeria y Médicos, como se registra en la siguiente tabla.

Tabla 6

Registro de medias segun gerencias.

Gerencias J. J. J. J. J.

Procedural  Distributiva Informacional  Interpersonal Organizacional

Adm. y 2,62 2,69 3,79 - 3,36
Finanzas

Médicos 3,98 3,62 4,98 - 4,49
Enfermeria 3,83 - - - -

* Registro de medias considerando a 269 individuos, y s6lo aquellas que fueron significativas.

En el caso de Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano, los

resultados sefialan que los trabajadores realizan mayormente comportamientos
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individuales discrecionales, no direccionados ni reconocidos explicitamente por el
sistema formal de recompensa, x(262)= 1,29. Considerando los 6 comportamientos
incluidos en el cuestionario, los cuales se ha verificado pueden ser considerados
civicos (3 comportamientos de altruismo y 3 comportamientos de conformidad

generalizada).

Al analizar desde la primera variable sociodemografica, no se encuentran
diferencias significativas entre los distintos niveles educacionales, por lo que se
reportara el nivel educacional con mayor tendencia a realizar Comportamientos
Organizacionales Civicos Ciudadanos. Es posible decir que en el nivel de E.
Universitaria Incompleta existe una mayor tendencia, x(254)= 1,22. Al revisar las dos
dimensiones propuestas por el instrumento, es factible que la mayor tendencia a
realizar comportamientos de altruismo estd en E. Universitaria posgrado, x(254)=
1,18. Y la mayor tendencia de comportamientos de conformidad generalizada estd en

E. Universitaria incompleta, x(254)= 1,24.

Desde las tendencias revisadas es posible afirmar que, el que el nivel de E.
Universitaria incompleta realice una mayor cantidad de COCC sobretodo de
Conformidad generalizada, se deba a que como estan estudiando para profesionales y
aspirantes a seguir perteneciendo a la institucion, es que se ajusten mayormente a las
reglas y procedimientos propuestos por la organizacion. Ahora si se consideran los
resultados para la dimension de altruismo, también es factible decir que los
profesionales con un nivel educacional mayor (U. posgrado) realizaran actos de
ayuda, induccioén o traspaso de sabiduria dentro de la institucién, a modo de un

legado.
La revision de resultados al considerar la variable sociodemografica

“gerencia”, no fue significativa. Aunque si se reportard un resumen de las tendencias

en la siguiente tabla.
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Tabla 7

Resumen de tendencias COCC por gerencias

Gerencias cocc coccA cocce cG
Adm. y Finanzas 1,17 1,13 1,22
Comercial 1,25 1,19 1,30
Ing. y Mantenimiento 1,27 1,20 1,31
RR.HH. 1,28 1,25 1,32
Operaciones 1,31 1,26 1,33
Enfermeria 1,32 1,30 1,36
Médicos 1,35 1,32 1,40

*Reporte de media aritmética, sin diferencias significativas.

Como es posible observar, y al contrario de lo revisado en otros estudios, la
gerencia de Adm. y Finanzas tiene una tendencia mayor a realizar comportamientos
organizacionales civicos ciudadanos, incluso si se revisa las dimensiones de
Altruismo y Conformidad Generalizada de manera individual; a pesar, de tener una

percepcion de justicia organizacional menor.

Incluso, es posible especular sobre una relacion entre la distribucion de
recursos (remuneraciones) y el grado en que se realizan o no COCC, ya que tanto las
gerencias de Enfermeria como Médicos tienen una tendencia a alejarse de realizar
COCQC, incluso al revisar por dimensiones. Y como se ha revisado antes el grado de
percepcion de justicia organizacional para ambas gerencias en general es mas elevado
que para el resto de las gerencias. Lo cual tampoco corresponde con la revision de los

resultados en otros estudios.

49



V. CONCLUSIONES Y DISCUSION

5.1 Conclusiones.

De acuerdo a los datos obtenidos, es posible concluir que en la institucion de
salud donde se realizd el estudio, no se logra establecer una correlacion entre las
variables de Justicia Organizacional y Comportamiento Organizacional Civico
Ciudadano, a pesar de lo estipulado en la literatura (Organ, 1990; Masterson, 2001;
Witt, Kacmar & Andrews, 2001). En las referencias revisadas se plantea que la
Justicia Organizacional se comporta como un predictor de COCC (Omar et al., 2007).
A nivel de instrumento en su totalidad, ambos constructos tienen una relacion baja
que no es significativa de acuerdo a los resultados con la prueba estadistica de
Pearson, pero al momento de realizar los analisis entre Justicia Organizacional con las
dimensiones de COCC por separado, los resultados muestran una relacion
significativa y negativa entre el primer constructo y la dimension de altruismo. Al
considerar la relacion con la dimension de Conformidad Generalizada, resultd
altamente significativa y positiva. Lo anterior puede ser explicado, al considerar que
es la primera vez que se estudia el concepto de COCC con sus dos dimensiones en un

contexto organizacional chileno.

El cuestionario de COCC que se utiliza en el estudio consta de solo dos
dimensiones. En la investigacion publicada por Reza, Salimi & Salehi (2012)
desarrollada en el rubro de salud, se utiliza un instrumento que cuenta con 30
reactivo, los cuales componen cinco dimensiones, que fue desarrollado por Podsakoff
(2001), lo que evaluaria en una mayor amplitud los comportamientos civicos

ciudadanos al interior de la organizacion.

En los estudios de Organ (1990) se observa una relacion entre COCC y
Justicia Procedural y Distributiva. El autor expone, que los empleados se comportan
positivamente — realizando comportamientos civicos ciudadanos — mientras perciban

como justo el desarrollo e implementacion de los procesos, como también equitativa
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la distribucion de los recursos dentro de la organizacion. En esta investigacion,
Justicia procedural tiene una correlacion negativa y altamente significativa con
altruismo, mientras que no muestra relacion con conformidad generalizada. Esto
podria explicarse desde la perspectiva que, al haber mayores niveles de Justicia
Procedural, los individuos no se ven en la necesidad de realizar comportamientos
altruistas para suplir la necesidad de un justo desarrollo de procesos, ya que éstos
como se ha estipulado se encuentran estandarizados de acuerdo a los requerimientos
de la Acreditacion del Ministerio de Salud y las politicas de gestién propuestas por el
Holding al cual pertenece la institucion. En cambio, Justicia distributiva tuvo una
correlacion negativa y altamente significativa con conformidad generalizada,
mientras que no se aprecia correlacion con altruismo. Lo cual puede ser explicado por
la teoria de la equidad de Adams (1965, citado en Karriker y Williams, 2009) en
donde los comportamientos y sensacion de satisfaccion de los empleados hacia la
organizacion depende del resultado de las comparaciones entre todas las percepciones
de los trabajadores respecto de como se distribuyen los recursos, los cuales al igual
que los procesos se encuentran diferenciados tanto por el sistema de gestion SAP

como por las politicas del Holding.

Las dimensiones de Justicia Informacional e Interpersonal, reportaron una
correlacion significativa con la dimension de Conformidad Generalizada, esto implica
que, cuando la comunicacion es oportuna y sincera, y las relaciones interpersonales
estan caracterizadas por el respeto, los trabajadores tienden a realizar un mayor
nimero de comportamiento organizacional civico ciudadano de mantenimiento de las
politicas organizacionales y cumplir con las especificaciones de los contratos
laborales, lo cual se condice con lo reportado en otros estudios (Omar et al., 2007)
que consideran a ambos como predictores de la dimension de Conformidad

Generalizada.

De esta manera, los trabajadores al sentir que reciben un tratamiento digno y
respetuoso por parte de quienes toman las decisiones y recibir la informaciéon y

explicacion pertinente de las decisiones tomadas resulta decisivo para que los
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empleados se sientan inclinados a participar en la vida de la organizacion, cuidando y
protegiendo los bienes e instalaciones, haciendo uso racional de los recursos y por lo
tanto realizando comportamientos de conformidad generalizada con la institucion.
Estos resultados coinciden con los hallazgos de Coyle-Shapiro, Kessler, y Purcell
(2004, citados en Omar et al., 2007), quienes demuestran que a medida que aumenta
la justicia interpersonal e informacional, aumenta el compromiso organizacional y los

COCC hacia la organizacion.

Un segundo nivel de andlisis de resultados, se refiere al grado de percepcion
de Justicia y el nivel de COCC presentes en la muestra de este estudio. Segln el
promedio de respuestas en el cuestionario en su totalidad, el grado de percepcion de
Justicia Organizacional se establece en un nivel medio, ya que el reporte de los

participantes del estudio se concentra en la opcion de respuesta “algunas veces”.

Considerando cada una de las dimensiones; en Justicia Procedural el grado de
percepcion es medio (respuestas de participantes concentradas en opciones “solo en
algunas ocasiones” - “algunas ocasiones”). Este resultado se puede relacionar con la
descripcion estandarizada de procesos dentro de la institucion (de acuerdo a lo
solicitado en la Acreditacion por el Ministerio de Salud y politicas del Holding). Por
otra parte, la gestion de la informacién de la empresa se engloba en los detalles
detectados desde la implementacion del sistema SAP, esto podria ser relevante para la
explicacion del grado de percepcion medio — alto (concentracion de respuestas en la
“mayoria de las veces”) en la dimension de Justicia Informacional, ademas de la
estructura vertical jerarquica de la institucion, considerando el conducto regular en
que la informacion baja desde las gerencias a los empleados (pasando por jefe de

departamentos, supervisor de piso o area, jefe de turno, entre otros).

Uno de los grados de percepcion mds bajo (concentracion de respuestas en
“solo en algunas ocasiones”) es de Justicia Distributiva, al parecer existirian dos
razones: la primera se refiere a la opinidon sobre los sueldos y la distribucion dentro

del servicio de salud, esto puede ser contrastado con la informacion detectada en el
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servicio de salud en general, con una alta rotacion de personal (por la competencia
desde la integracion de las ISAPRES vy el régimen neoliberal); y en segundo lugar,
por la masificacion de la demanda por servicios de salud, ademas de la competencia

que se produce dentro del servicio de salud privado.

Respecto de Justicia Interpersonal, el grado de percepcion es medio — alto
(concentracion de respuestas en la “mayoria de las veces”), lo cual puede ser
explicado por el trato que se da entre pares y entre supervisores y subalternos en la

organizacion, lo cual implica una comunicacion cortés y respetuosa.

De acuerdo con la realizacion de Comportamiento Organizacional Civico
Ciudadano, es posible decir que al considerar los 6 comportamientos registrados en
los instrumentos, existen diferencias entre las Gerencias de Médicos y Enfermeria
con Administracion y Finanzas. Aunque, Administraciéon y Finanzas es la gerencia
que presenta diferencias significativas de percepcion en Justicia Procedural,
Distributiva e Informacional, la primera en comparacion con Médicos y Enfermeria y
las que siguen con s6lo Médicos, esta primera gerencia reportd una mayor tendencia a
realizar COCC tanto de Altruismo como Conformidad Generalizada, dato que no se
esperaba de acuerdo a la literatura que explica que un grado mayor de percepcion de

Justicia Organizacional también aumenta la realizacion de comportamientos civicos.

Existe una diferencia entre los resultados de la presente investigacion respecto
de los obtenidos por Pond (1997), pues la relacion entre los 6 items de COCC y este
cuestionario de reporte de Evaluacion/No evaluacion se ve confirmada; por lo tanto,
cada comportamiento es realizado sin que un supervisor este aplicando una revision
formal; y éstos tampoco serian recompensados con incentivos extras que no estén

estipulados en el contrato de trabajo.

En cuanto a el objetivo general de esta investigacion, el cual pretendia aportar
evidencias para la validez de constructo de ambos cuestionarios, respecto de Justicia

Organizacional (Colquitt, 2001) es posible afirmar que es un instrumento consistente,
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conformando una estructura factorial bastante precisa y superando ampliamente la
consistencia interna considera minima en investigaciones de las ciencias sociales (o=
0.75). En cambio el cuestionario de Comportamiento Organizacional Civico
Ciudadano (Smith, 1983), no se constituyd factorialmente como lo habia propuesto su
autor y el nivel de consistencia interna estd bajo el minimo en investigaciones de las
ciencias sociales. Aunque si es posible afirmar que los reactivos propuestos para el
instrumento de COCC (Smith, 1983), se corresponden con las respuestas de No
Evaluado en el cuestionario de reporte de Pond (1997) por lo que se estaria
cumpliendo con uno de los criterios para afirmar la medicién de comportamiento

civico ciudadano.

5.2. Discusion.

Es importante seguir investigando el comportamiento civico ciudadano,
debido a que es un constructo que otorga informacion importante sobre las conductas
de los funcionarios en sus practicas laborales. En estudios desarrollados en otros
paises se ha demostrado que el Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano
puede vincularse con comportamientos y practicas organizacionales que ayudan al
desarrollo de los funcionarios, mejoran la percepcion de su ambiente laboral y, por
consiguiente pueden llegar a ser factores importantes al momento de intervenir. Lo
anterior, a través de la planificacion de procesos de capacitacion, pudiendo mejorar el
clima laboral, la actitud frente al cambio, el trabajo en equipo y la facilitacion de la

comunicacion y/o liderazgo.

Es trascendental que la investigacion de estos constructos logre dar cuenta de
la realidad organizacional chilena. En la actualidad, no se han desarrollado
investigaciones que consideren al COCC en distintos rubros al menos en este pais.
Por lo anterior, en necesario contar con informacion sistematizada y validada sobre

este tipo de instrumentos en la cultura organizacional de acuerdo al pais.
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Por lo tanto, esta investigacion ha dado un primer paso en la investigacion del
comportamiento de los instrumentos, no obstante tendrian una importancia
substancial seguir la investigacion para tener un cuestionario valido y constante, al
menos de Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano, que dé cuenta de todos
aquellos comportamientos considerados para un “buen ciudadano” dentro de la

organizacion.

Otros aspectos de investigacion que se deben considerar son: el
comportamiento este instrumento en muestras distintas, y realizar una comparacion
que den cuenta de diferentes culturas organizacionales como, por ejemplo, un estudio
en el area de salud del sector publico y privado. Es importante lograr identificar estos
matices, ya que, el desarrollo de las conductas extra rol se han vinculado con las
culturas particulares de las organizaciones, lo que aportaria y le daria mas
consistencia al estudio de este constructo. Se debe considerar que la muestra utilizada
por esta investigacion de todos modos es pequeiia y por lo tanto hace dificil
generalizar los resultados al servicio de salud privado en su totalidad, considerandose
como una posible linea de investigacion, el continuar el estudio con otros servicios de

salud privado en la region.

En esta linea argumentativa, es importante generar investigaciones en otro
tipo de organizaciones diferentes a las de servicios de salud, ya que este tipo de
organizaciones suelen tener practicas muy verticales y con culturas organizacionales

mediadas por el tipo de produccion o servicio que prestan.

De acuerdo con los resultados de esta investigacion y considerando los
hallazgos revisados en las revisiones criticas sobre el constructo de COCC, es
importante incorporar nuevas dimensiones ya que €ste se vuelve un macro concepto
en el cual se van incorporando otras conceptualizaciones (comportamiento prosocial,
compromiso, entre otros) para dar cuenta de la variedad de conductas que se pueden

consignar como extra-rol del trabajo.
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Actualmente, existen publicaciones que se han enfocado en esta linea de
investigacion respecto de Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano, un
ejemplo, son los planteamientos propuestos por Podsakoff et al. (2000), quien expone
la necesidad de agregar dimensiones para lograr una evaluaciéon en mayor magnitud

de comportamientos civicos en funcionarios de distintas organizaciones.

Desde los resultados obtenidos para el instrumento de COCC revisado, seria
posible desarrollar y vincular otras conceptualizaciones tedricas que han sido
investigadas, tanto en el plano latinoamericano como en el chileno, a diferencia de lo
que proponia Smith (1983) intentando integrar todas las conductas que se han

considerado en otros constructos, pero que se acercan a la definicion de COCC.

En cuanto a la justicia organizacional, este estudio aporta a los hallazgos de
estudios anteriores, desde lo importante que es el estudio de la percepcion de justicia
en los funcionarios de las organizaciones, ya que €sta se vincula con aspectos que
son trascendentales para la implementacion de cambios, ademas de tener implicancias
para el clima laboral al interior de los grupos de trabajo y también en la satisfaccion

laboral por parte de los funcionarios.

Se considera relevante continuar investigando las percepciones de justicia
organizacional, en relacion al Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano,
pero disponiendo de un instrumento mas acabado y contextualizado en la realidad
chilena del COCC, lo cual ha sido ampliamente desarrollado en las investigaciones de

los ultimos afios en contextos anglosajones y asiaticos.
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VII. ANEXOS

A continuacién son presentados en mayor detalle los sustentos para los

apartados revisados en esta investigacion.
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ANEXO N°1: CONSENTIMIENTO INFORMADO.

Universidad 20
ge r—

PRESENTACION

Estimado Participante.
Gracias pod colaborar en esta investgacion.
Para participar de este estudio, 58 requisre gue posea al menos & meses de permanencia en la empresa actual

El estudio requiene que usted complete esta encuesta, ba cual estd dividida en Cuatro partes. La primera trata sobee sus percepciones scerca de la
implementacion del Sofwarne SAP en Clinica Refisca, v consta de 20 Rems. L segunds secodn consta de 24 itermns relatheos 3 fu experiencid comao
empleads de £513 OIZanZBCIGA. La tercera seonon comprende 16 items referentes a las necesidades gue ha tenido la organizacion de realizar cambios.
Fimalmente, 52 le solicita complatar informaditn Socodemografica y breves antecedentes sobre su expenencia organizacional.

Completar este cusstionarno e tomard aproximadaments 20 minutos u:mwh:m-nm Cuando responda las preguntas,
por favor higalo de la manera mas sincera y precisa posible v de acuwerdo a lo que usted real 0 5 . fo en base a ko gue cree que deberia
responder. No hay respusitas OOMMECtis o iNCorrectas, mmmucmﬂw;&nm

Todas sus respuestas seran estrictamente confidenciales y andnimas. 5i Sens cualguier inquietud o pregunta respecto de la encuesta, PU Particpacicn en
el estudio o 5i le interesa recibir un reporte de los resultados cuando Es5tos se encuentren disponibles, sientase lbre de contactar al Equipo de
Imvestgacicn.

Gracils NUuEvEmMEnte por PArTCpar en este estudio.

Arentaments,

Equipo de Inveirigacson.
Jaire Cdrdova, Camile Dz, Caroling Gutifrrez. Sergio Hurtade. Pouling Legiza Lz Opaco Acevedo, Francizeo Palma, fvdn Fillagra.

smipodeimoesrizadores 0] 2 @emnad] com, (=56 9) T 44 65 156 /(=56 9) 81570624
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B Univaraidad H'-I 20

EwmiLe

CONSENTINIENTD INFORNADOD

El propdsito de este doCumento &5 invitarlo a participar del presente estudio realizado por alumnos de quinto ano de la carrera de Pucologia de la
Umiversidad de Valparaiso, relscionado con las invesSigaciones de los Seminario de Titulo Social-Onganizacional “Percepoiones de Justicis y Compromizs
Orgonizocional #n contexto de Cambio nstitvcional™, siendo los investigadores principales Jairo Cordowa, Camilo Diaz, Carolina Gutiérresz, Sengio Hurtado
¥ Faualing Loaiza; v | Seminario de Titwle “Mwsticio Procedural ¥ Comporfamiento Orgonizocional Civice Cindedang an empresss ¢n contexto oe cambio
orgoairgcionol” cuyos investigad resp bles som Luis Opazo, Francizoo Palma & bwn villagra, siendo ambos trabajos supervisados por Viviana
Rodrigue:z, profesora guia de Seminaric de Tiulo de la Universidad de Valparaiso.

Para gue usted pusda © wna decisen informada, be explicaremos 3 contnuacisn cudles serin los procedameentos nvoluorados en la sjecucion de la
RSTIERCION, 36E oMo &n Gué DOREISENE su colaboracian:

1. Esta enwesTigaoadn te realizard en diftintod departamentos de Clinsta Reflpch v durdrd un pericds de I metes apracimadamente.

2. £l abjetivo de eitd FvesHEBtiSn Cconsidte en determinar | relacidn de Ll percepcionss de kot trabajadores con respects B L institecsdn y el
compromiso organizacional que adguessren &n contexto de cambic organizacional, & indagar la relacidn que existe entre lusticis Organizacional y
Comportaments OGnganizational Civico Ciudadano &n oNEANIzAONES qUe S& SNcuentran &n proceso de cambio, ademis de aportar evidencias respecto
de Ia valider Ia Eccala de hericia Organizacional de Colquitt (2001), & Cuestionario de Compromizo Organicacional de alen y beyer [1990], v &l
Cuess io de Comportamsento Organizacional Chico Ciudadano de Smith [1983)

3. Sw participacion &3 absol ate vol ia ¥ NG estd sujeto a alguna gratificacidn ni perjuicio. Su contribucicn consiste en responder el Spuente
cussticnario de forma honesta y rellenar agquellcos campos que e son solicitados. El cusstionarnic o3 totalmente andnamo, por ko gue solo deberd rellenar
datos como ¢l Cargo v Sempo gus lleva an la smpresa.

4. Efta atvedad no contempla mingun riesgo para uited, pues mantenemos la imformacion brindada por usted en forma confidencial, siends maneia
exclusivaments por los invesBfadores, Su organizacion solo tendrd aoceso a los resultados globales.

5. Ufted comme parSicipante tens derscho 3 manifestar ful dudas tobre alguna pregunta que o entends. Puesde retirarse de pamicipar en la
nvESTERCHon, comuneindoselo 3l inverdgador. Su retro no lo perjudicand en nangln caso.

sgupodsigveicgadorss 0l Jefmmpail congy  (FFO 80 T 44 65 154 (56 8) B15T0624
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- I-uhﬂﬂ-lll L\ [-f E

T ey

& B & prejents CUSIDORINI0 No S2 le pide o pombre, en fu lugar te utlizard wn codego pars identificar &l N de formulirie.

7. El registro de A respueeiiag &n eite documento $olo terkn manipulsdaz por lod miembros del equepo de inverBgacidn y tolo serhn uisdas con Bnes
académicos.

B. Lot resultsdos de L investgbcidn serkn eventualmente publichdes &n revisths centificas o de drulgassdn, resguard ando b Mensdad de Las personks
nwclucradas v de la organizacidn mplcada.

9. Esta mvestigacedn serd evalubds por & Comitd de Biodtica de la Facultsd de Medicing de ls Universaded de valparaizo Si usted lo requiriers, poede
CORLMCERT B Algund de Tus MISErANDES OON U SECrElErns Mdministratve, Srea. Ans Mara Cerrefo, &n &l beléfono 2507570, o bien a ks profesors guia del
Seminarss de Tituks Viviene Rodriguee: Dia:, Profesor Adjuste de s Escusls de Plicologin, Unirersidad de Valparsisa, av. Brasd 2140, valparkiso. Fono:
{+5832) 2508625,

PoF ERABG:

Quien suscribe, trabajador de Chinica Refiaca, scepto participar en la mvestigacidn gue realizan boz
ahamnos de la Universidad de valparsiso para su Seminetio de Titulo. En consecuencia, soepto
contestar los cuestonarios correspondeentes en el dia, leora y lngar presente.

Farrmin el Pertcspense

Por su disposicion, muchas gracias.
ame.
Equipo de Investigacidn
Axive Cordowa, Camide Dhar, Carcling dutiérrel, Sergio Hurtods, Pouling Lotidd, Lull Opare Acevwede, Froncitcs Palmag, eda villagra.
sguipodeipvestigsdoren 0l Sargmail comn (<56 8) T 44 65 156 (=36 9) BE15T0S24
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ANEXO N°2: PAUTA DE ESPECIFICACIONES.

EVALUACION DE JUECES DE LA
ESCALA DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL (EJO)

A continuacion se presenta una escala para medir la percepcion que tienen las personas
respecto del funcionamiento que tiene la organizacion a la que pertenecen. El sustento teérico de este
trabajo se fundamenta en los postulados de Colquitt & Greenberg (1985) donde se define Justicia
Organizacional como las percepciones subjetivas de equidad en las organizaciones, y este sentido de
justicia se reflejan en varios aspectos diferentes de la vida laboral de los trabajadores. En este sentido,
se entiende por justicia distributiva a la percepcion en cuanto a la asignacion equitativa de recursos a
los empleados debido a estandares predeterminados (Cohen, 1987), justicia procedural se refiere a la
percepcion de igualdad referida al sentido que es utilizado para determinar la cantidad de
compensaciones que cada empleado puede recibir (Folger & Konovsky, 1989), justicia interpersonal se
entiende como la interaccion entre la fuente que toma la decision y las personas que se veran afectadas
por esta decision (Moorman, 1991) y por ultimo, comprenderemos por justicia Informacional a toda
informacion y la explicacion que se da a los empleados respecto de las decisiones tomadas (Wayne et

al., 2002 citados por Omar, 2006).

El instrumento que se presenta tiene 4 escalas: Justicia Procedural, Distributiva, Interpersonal
e Informacional. Cada una de ellas contiene reactivos que evalian cada uno de los constructos,
siguiendo la definicion antes citada. La escala tendrd una modalidad Likert de 5 puntos, donde el 1

corresponde a “Fuertemente de acuerdo” y el 5 a “Fuertemente en desacuerdo”.
Le solicitamos su opiniéon como juez(a), especificamente en cuanto a:

a) La pertinencia del item segun la definicién dada para la escala respectiva.
b) Simpleza en la redaccion.

¢) Que el item no se preste para dobles interpretaciones.

Por lo tanto, le pedimos que evaltie el reactivo en base a los siguientes criterios, marcando con

una X en la tabla adjunta a este documento, segun sea:

a) Adecuado
b) Medianamente adecuado. En este caso, le solicitamos explicar cudl de los 3 criterios
expuestos arriba no cumpliria este item en particular.

¢) No adecuado.

Muchisimas gracias por su colaboracion. Desde ya, nuestro profundo agradecimiento.
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Escala de Justicia Organizacional

(Colquitt, 2001)

Le solicitamos su opinién como juez(a), especificamente en cuanto a:

a. La pertinencia del item segun la definicién dada para la escala respectiva
b. Simpleza en la redaccién

c. Que el item no se preste para dobles interpretaciones

Por lo tanto, le pedimos que evalue el reactivo en base a los
siguientes criterios, marcando con una “x”’ el:

- Adecuado (Cumple con los tres criterios mencionados)

- Medianamente adecuado. (Cumple algun criterio) En este caso, le
solicitamos marcar cual de los criterios expuestos arriba (a, b o c) NO
cumpliria ese item.

- No adecuado (No cumple con ningun criterio mencionado

Instrucciones: Las siguientes preguntas y afirmaciones se refieren a su “vision de MLP y a su experiencia en la empresa” y, por tanto es necesario que responda desde su experiencia
real en el cargo que desempenfia en la actualidad. Por favor, indique el grado en el cual Ud. esta de acuerdo o en desacuerdo con cada una de dichas preguntas, empleando la escala que
se proporciona. La escala tiene siete opciones de respuesta, y usted debera marcar con una X el lugar de la escala que mejor describa su opinidn.

Nunca Raramente Sélo en algunas Algunas veces La mayoria de Casi siempre Siempre
ocasiones las veces
1 2 3 4 5 6 7
Los siguientes items se relacionan con las normas y procedimientos que se deben
cumplir para alcanzar los objetivos organizacionales. Esta normas y procedimientos o
re url)an Eémo se hace el tral;a'o en tégrminos de lo que es un trab:'c? bien realizado | 1 | 2 | 3 56| 7 | ADECUADO Ll 1IN RS 0 NO
= 9 by Sl e - ADECUADO cumple? ADECUADO
0 no y; también, el comportamiento en las relaciones interpersonales con
compafieros de trabajo, jefes y subalternos, éHasta qué punto.......?
1. ¢Usted ha podido expresar sus puntos de vista y sentimientos durante la ololo ololo a b c
aplicacidn de las normas y procedimientos?
Obs.
2. ¢Usted ha tenido influencia sobre los logros que su empresa ha obtenido a b c
. L o|0|O0 O|0|O
mediante el empleo de las normas y procedimientos?
Obs.
3. élas normas y procedimientos en su empresa han sido aplicados en forma a b c
< yp P P olo|o ololo
consistente?
Obs.
4. éLas normas y procedimientos aplicados en su empresa son justos? ololo ololo a b c
Obs.
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MEDIANAMENTE | ¢Cudl criterio no NO
ADECUAD
S50 ADECUADO cumple? ADECUADO
5. éLas normas y procedimientos aplicados en su empresa se basan en informacion a b c
correcta?
Obs.
6. ¢Ha podido usted apelar respecto de los resultados obtenidos mediante la a b c
aplicacion de las normas y procedimientos en su empresa?
Obs.
7. iLas normas y procedimientos que se aplican en su empresa se fundamentan en a b c
valores éticos y morales?
Obs.
Los siguientes items se refieren a lo que usted recibe como producto de su trabajo,
en términos de reconocimiento o recompensas econémicas (como bonificaciones o ADECUADO MEDIANAMENTE | ¢Cudl criterio no NO
ascenso de cargo) y no econdémicas (como reconocimiento verbal por trabajo bien ADECUADO cumple? ADECUADO
realizado). ¢ Hasta qué punto.......... ?
8. éLo que usted ha recibido refleja los resultados alcanzados en su trabajo? a bc
Obs.
9. ¢Lo que usted ha recibido esta acorde con el trabajo efectuado? a b c
Obs.
10. ¢éLo que usted ha recibido refleja su contribucién a la empresa? a b c
Obs.
11. Considerando su desempefio, ¢se justifica lo que usted ha recibido? a b c

Obs.
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Los siguientes items se relacionan con la persona responsable de hacer que se cumplan

. . . . h MEDIANAMENTE ¢ Cual criteri N
I.os proced{lmlentos, es decir su supervisor o similar, o persona responsable del area. ADECUADO ADECUADO ¢Cuiui:|’t)le;|?o no ADECL(J)ADO
¢Hasta qué punto........ ?
12. ¢Usted ha sido tratado cortésmente? abc
Obs.
13. ¢Usted ha sido tratado con dignidad? a b c
Obs.
14. ¢Usted ha sido tratado con respeto? a b c
Obs.
15. ¢éSe abstiene de realizar observaciones o comentarios inadecuados? a b c
Obs.
B ot e e e o orcuno | MEOWAVENTE | cusaterono [ o
- ' ! & 3 2 < ADECUADO cumple? ADECUADO
qué punto............... ?
16. Cuando se comunica con usted, élo ha tratado con franqueza? a b c
Obs.
17. éLe ha explicado a usted con claridad los procedimientos? a b c
Obs.
18. ¢Le han parecido razonables las explicaciones relacionadas con los a b c
procedimientos?
Obs.
19. éSe comunica con usted en los momentos oportunos? a b c
Obs.
20. ¢Da la impresidn que adapta la forma de comunicarse de acuerdo a las a b c

necesidades de las personas que tiene a su cargo?

Obs.
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Observaciones Generales
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EVALUACION DE JUECES DEL CUESTIONARIO DE COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL CIVICO CIUDADANO (COCC)

A continuacidn se presenta una escala para medir la percepcion que tienen las personas respecto del
funcionamiento que tiene la organizacion a la que pertenecen. El sustento tedrico de este trabajo se
fundamenta en los postulados de Organ (1983) donde se conceptualiza el Comportamiento Organizacional
Civico Ciudadano, como el comportamiento individual que es discrecional, no direccionado o reconocido
explicitamente por el sistema de recompensa formal, que agregue y promueva el funcionamiento eficaz de la
organizacion. Y por discrecional, Organ lo entiende como el comportamiento que no es un requerimiento
ejecutable del rol o la descripcion de trabajo, en esta medida es un comportamiento de eleccion personal y que

por lo tanto la omision del mismo no puede ser castigable.

El instrumento que se presenta tiene 1 escala: Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano.
Esta contiene 16 reactivos que evaluan el constructo, siguiendo la definicion antes citada. La escala tendra

[7PSiL)

una modalidad cuestionario con dos alternativas de respuesta: “si”’ y “no”.
Le solicitamos su opiniéon como juez(a), especificamente en cuanto a:

d) La pertinencia del item segin la definicion dada para la escala respectiva.
e) Simpleza en la redaccion.
f) Que el item no se preste para dobles interpretaciones.
Por lo tanto, le pedimos que evalue el reactivo en base a los siguientes criterios, marcando con una X

en la tabla adjunta a este documento, segun sea:

d) Adecuado

e) Medianamente adecuado. En este caso, le solicitamos explicar cual de los 3 criterios expuestos arriba
no cumpliria este item en particular.

f) No adecuado.

Muchisimas gracias por su colaboracion. Desde ya, nuestro profundo agradecimiento.
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Cuestionario Comportamiento Organizacional

Civico Ciudadano

Le solicitamos su opinidn como juez(a), especificamente en cuanto a:

a. La pertinencia del item segun la definicion dada para la escala respectiva
b. Simpleza en la redaccién

c. Que el item no se preste para dobles interpretaciones

Por lo tanto, le pedimos que evalue el reactivo en base a los
siguientes criterios, marcando con una “x”’ el:

- Adecuado (Cumple con los tres criterios mencionados)

- Medianamente adecuado. (Cumple algun criterio) En este caso, le
solicitamos marcar cual de los criterios expuestos arriba (a, b o c) NO

cumpliria ese item.

- No adecuado (No cumple con ningun criterio mencionado

Instrucciones: A continuacion encontrard una serie de enunciados con relacion a su trabajo. Se solicita su opinion sincera al respecto.

Después de leer cuidadosamente cada enunciado, marque el niumero que corresponda a su opinion, teniendo en cuenta que:

1=Siy 2= No

Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano: el comportamiento individual que es discrecional, no
éCudl
direccionado o reconocido explicitamente por el sistema de recompensa formal, que agregue y promueva el MEDIANAMENTE | criterio NO
2 | ADECUADO
funcionamiento eficaz de la Organizacion (Organ, 1983). ADECUADO no ADECUADO
cumple?
1. Usted ayuda a su supervisor en el trabajo que realiza. 0 a b c
Obs.
2. Usted hace sugerencias innovadoras para mejorar su departamento. 0 a b c
Obs.
3. Usted se ofrece como voluntario para tareas que son de dificil solucion. 0 a b c
Obs.
4. Usted orienta a las personas nuevas, a pesar de que no se requiera. 0 a b c
Obs.
5. Usted ayuda a los que han estado ausentes en la jornada de trabajo. o) a b c
Obs.
6. Usted cumple con funciones que no le son requeridas, pero que ayudan a mejorar la imagen de la 0 a b c
organizacion.
Obs.
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7. Usted ayuda a sus compafieros de trabajo que tienen una carga de trabajo mayor.

Obs.

8. Usted toma descansos que no estan estipulados en su contrato de trabajo.

Obs.

9. Al terminar la jornada, se siente sobrepasado por el trabajo realizado durante el dia.

Obs.

10. Usted pasa mucho tiempo en conversaciones telefénicas personales, dentro de su jornada de trabajo.

Obs.

11. Usted llega a tiempo a su jornada de trabajo.

Obs.

12. Usted notifica por adelantado, en caso de ausentarse en el trabajo.

Obs.

13. Usted cumple con su trabajo mas alla de lo que se le pide o dice su contrato.

Obs.

14. Usted toma descansos adicionales a los que aparecen estipulados en su contrato.

Obs.

15. Usted ocupa tiempo en conversaciones de ocio durante su jornada de trabajo.

Obs.

16. Usted trabaja fuera del tiempo establecido en su contrato, para desarrollar todas sus obligaciones.

Obs.

Observaciones Generales
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ANEXO N°3: TABLA JUICIO DE EXPERTOS.

iciode Expertos

[tems

‘0o 0 -] T 1 = R

S N
L T T o =

16

Cuestionario de Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano de Smith (1983)

EXPERTO 1 EXPERTO 2 EXPERTO 3 EXPERTO 4 EXPERTO 5 | EXPERTO & | Y Cumple Criteri
1 0 0 0 0 0 al g
1] 0 1] 0 1] 0 100 g
1 0 1] 0 1] 0 a0 g
1 0 1] 0 1] 1 &0 no
1 0 1] 0 1] 1 &0 no
1 0 1] 0 1] 1 &0 no
1] 1 1] 0 1] 0 a0 g
1] 1 1 0 1 0 a0 no
1 1 1 1 1 0 10 no
1 1 1 0 1 0 30 no
1 1 1 0 1 0 30 no
1] 1 1] 0 1] 0 a0 g
1 1 1] 0 1 0 al no
1 1 1] 0 1 0 al no
1 1 1 0 1 1 10 no
1 1 1] 0 1 1 30 no

Chservacion: El criterio de aprobacian fue gue el itermn tuviera un porcentaje =80% o <80%. En donde, Adecuado toma valor (0] ¥
medianamente adecuado o no adecuado (1), Por lo gue del total de items, =610 5 se mantuvieron inmodificables.
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ANEXO N°4: INSTRUMENTO FINAL.

‘l.l‘lmrllﬂld u ’Ig“
- CEILL '—__‘:‘_—:

PRESENTACION
C3timado Participante:
Gracias por colaborar en esta investigacion.
Para partigipar e efte eFtudio, 54 requiere Que p al L] o pRrmangngia n la empresa actual

El estudio requiere que usted complete esta encuesta, la cual estd dividida en cuatro partes. La primera trata sobre sus percepciones acerca de la

1mpl acidn del Sofware AP en Clinica Refiaca, ¥ consta de 20 itemi. La segunda seccion conita de 24 items relativod & Su experiencia como
empleado de esta organizacidn. La tercera seccidn comprende 16 items referentes a las necesidades que ha tenido la organizacidn de realizar cambios.
Finalmente, s& le solicita completar informacion Sociodemografica y breves antecedentes sobre su experiencia onganizacional.

Completar aste Cuastionario le tomard aproximadamente 20 minutos. Lea cuidadosamaents [a5 instrecciones @ items. Cuando responda las preguntas,
por favor hagalo de la manera mas sincera y precisa posible y de acuerdo a lo que usted realmente piense o sienta, no en base a lo que cree que deberia
responder. Mo hay respuestas COMECTas © INCOMMECTAE, puss NOS INTENESS CONDOET U OPpiniGn EEnuing.

Todas sus respuestas seran estrictamente confidenciales y anonimas. 5i tiene cualquier inguietud o pregunta respecto de la encuesta, su participacicn en
&l eftudio o i le interesa recibir un reporte de lod resultados cudndo &IOS Se ENCUBMLIEN disponables, signtate libre de contactar al Equipo de
IRETIERCIGN,

Grecias nuevaments por p.ﬁtrp.rtﬂmmm

Atentaments,

Equipe de Inveitigacion.
Jatre Confena, Comilo Digz. Corolima Guridrmez, Sergio Hurmade, Pauling Loatza, Luiz Opazo Acevedo, Francizeo Palma, hvim Fillapra

e Sy (+569) 7 44 65 156 / (+56 9) 81570624
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Universidad
de

i3S

i

Folio:
Copia Participante

COMNSENTIMIENTO INFORMADO

El propasito de este documento &1 nvitarlo 8 participar del presente estudio realizado por alumnod de quinto aho de |a carrera de Paicologia de Ia
Universidad de valparaiso, relacionado con las investigaciones de los Seminario de Titulo Social-Organizacional “Percepciones de Justicio y Compromiso
Organiracional en contexto de Combio institucionol™, siendo los investigadores principales Jairo Cordova, Camilo Diaz, Carolina Gutiérre:z, Sergio Hurtado
¥ Pauling Loaiza; y el Seminario de Tiulo “lusticio Procedural y Comportamiento Organizacional Civice Ciudadano &n empresas én contexto de cambio
organizacional” cuyos investigadores responsables son Luis Opazo, Francisco Palma e wan villagra, siendo ambos trabajos supervisados por Viviana
rodriguez, profesora guia de Seminario de Titulo de la Universidad de Valparaiso.

Fara que usted pueda tomar una decision informada, le explicaremos a continuacidn cuales seran los procedimientos involucrados en la ejecucion de la
investigacidn, asi como en qué Consistiria su colaboracidn:

1. Esta investigacion se realizari en distintos departamentos de Clinica Refiaca v durara un pericdo de 2 meses aproximadaments.

2. El objetivo de esta investigacion consiste en determinar la relacidn de las percepciones de los trabajadores con respecto a la institucidn v el
compromiso organizacional gue adquieren en contexto de cambio organizacional, e indagar la relacion gue existe entre Justicia Organizacional y
Comportamiento Organizacional Civico Cludadano en organizaciones que & eNCUSNTIFan &n proceso de cambio, ademas de aporar evidencias respecto
de la validez la Escala de Justicia Organizacional de Colguitt [2001), e Cuestionario de Compromiso Organizacional de allen y Meyer [1990], y el
Cuestionario de Comportamento Organizacional Civico Ciudadano de Smith (1983)

3. Su participacion &3 absolutaments voluntaria y no e5td sujeto a alguna gratificacion ni perjuicio. Su contribucidn consiste en responder el siguisnte
cuestionario de forma honesta y rellenar aguellos campos que le son solicitados. El cuestionario es totalmente andnimo, por lo que solo debera rellenar
datos como &l cargo y dempo que lleva en la empresa.

4. Esta actividad no contempla ningun riesgo para usted, pues mantenemos la informacien brindada por usted en forma confidencial, siendo maneja
exclusivamente por los investgadores. Su organizacidn solo tendri acceso a los resultados globales.

5. usted como parncipante tene derecho a manifestar sus dudas sobre alguna pregunta gue no entienda. Puede retrarse de pardcipar en I
investigacidn, comunicindoselo al investigador. Su retiro no lo perjudicard en ningdn caso.

squipodeinvestgadores 301 2 pmail com (56 9) 7 44 65 158 /(+56 9) 1570624
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6. En &l presente cuestonario no se le pide su nombre, en su lugar se utilizara un codigo para identficar e nimero de formulario.

7. El registro de las respuesias en este documento solo serdn manipuladas por los miembros del equipo de investigacion y solo seran usadas con fines
scadémicos.

&. Los resultados de la invesdgacion serin eventualmente publicades en revistas cientificas o de drulgacidn, resguardando |a identdad de las personas
involucradas v de la organizacién implicada.

2, Esta investigacion serd evaluada por ¢l Comite de Biodtica de la Facultad de Medicina de la Universidad de valparaiso. 5i usted lo requiriera, pusde
contactar a alguno de sus INTEgrantes con Su secretaria administratva, Sra. Ana Marna Carrefo, en el teléfons 2307370, o bien a la profesora guia del
seminario de Titule viviana Rodriguez Diaz, Profesor adjunto de la Escuela de Piicologia, Universidad de valparaiso, Av. Brasil 2140, valparaiso. Fono:
{+5632) 2508625.

Por tanto:

Quien suscribe, trabajador de Clinica Refiaca, acepto participar en la investigacidn que realizan los
alumnaos de la Universidad de Valparaiso para su Seminario de Titulo. En consecuencia, acepto
contestar bos cuestionarios correspondientes en el dia, hora y lugar presente.

Firma del Perticipante

Por u disposickdn, muchas gracias.
arme.
Equipo de Invesngacion

Joire Cordova, Comile Diaz, Carcling Gutiérrer, Sergio Hurtodo, Pauling Loaira, Luis Oparo Acevede, Francisce Palma, iven villagra,
2012 i (+569) 744 65 156 /(=36 9) 81570424
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Folio:
CUESTIONARIO DE ACTITUDES LABORALES

ANEXO 1

INSTRUCCIOMNES: Las siguientes preguntas y afirmaciones se refieren a su vision respecto al proceso de implementacion del software SAP en la Clinica
Refiaca. Por tanto, &2 Necesaro que responda desde tu experiencia real en &l cargo que desempeina en |a actualidad. For favor, indique &l grado &n &l cual
Ud. esta de acuerdo o en desacuerdo con cada una de dichas preguntas, empleando la escala que se proporciona. La escala tiene siete opciones de
respuesta, y usted deberd marcar &l lugar de |3 e<cals que mejor deseriba tu opinidn.

MNunca Raramente Sobo en algunas  Algunas veoes  La mayoria de Casi siempre Shempre
OCASIONES las veces
i 2 3 & 5 L] 7

1

(]
(]
i
wn
]
ul

Los sigulentes items se relacionan con las normas y procedimientos que se deben cumplir para alcanzar los objetives organizacionales. Esta
normas y procedimientos regulan como se hace el trabajo, en términos de lo que es un trabajo bien realizado o no y; tambien, el
&n las relaciones con de subalternos. ?

1. fusted ha podido expresar sus puntos de vista y sentimientos durante |a aplicacion de |as normas y procedimientos®

2. iéUsted ha tenido influencia sobre los |ogros que la Clinica ha obtenido mediante &l empleo de las normas y procedimientos?

3. ilas normas y procedimientos de la Clinica han sido aplicados en forma consistente?

4_ (LA normas y procedimientos aplicados en la Clinica son justos?

5. iLas normas y procedimientos aplicados en la Clinica se basan &n informacidn correcta?

6. iHa podido usted apelar respecto de los resultados obtenidos mediante |a aplicacion de las normas y procedimientos en la Clinica?
7. iLas normas y procedimientos gue s aplican en la Clinica se fundamentan en valores éthoos y morales?

000000
Co0oO0000O0
2000000
2000000
o000 0D0
000000
2000000

econdmicas [como bonificaciones o ascenso de cargo) y no econdmicas [como reconocimiento verbal por trabajo bien realizado). {Hasta qué
punto...”

1

Fud
[T}
o
L]
L]
d

‘WWMHMihwmﬂ recibe como producte de su trabajo, en términos de reconocimiento o recompensas

B. iLo qua usted ha recibido refleja los resultados alcanzados en su trabajo? 000 00 00
9. iLo que usted ha recbido el acorde con el trabajo efectuado? 0000000
10. Lo que usted ha recibide refleja su contribucidn a la Clinsca? 0000000
11. Considerando su desempefio, ;5S¢ justifica lo que usted ha recibido? 00 0| 0Q 0O




Munca Raramente Sdlo en algunas  Algunas veces La mayoria de Casi siempre Siempre

oCasiones las veces
1 2 3 4 5 5 7

Los siguientes items se relacionan con la persona responsable de hacer gque s& cumpdan los procedimientos, es decir su supervisor o similar, o

persona responsable del area. ¢Hasta que punto...? 112 |3 (4|5|8 |7
12 iUsted ha sido tratado cortésmente? o000 0 0 o0
13 iusted ha sido tratado con dignidad? Qo0 0|0 0|0
14. ;usted ha sido tratado con respato? o000 o0 OO0
15. iUsted s2 abstiene de realizar observaciones o cometarios inadecuados? o000 |0 OO0
Los siguientes items se relacionan con la persona responsable de llewar a cabo bos procedimientos, o sea su jefatura superior o la persona

responsable del area. éHasta qué punto....? 1123 (45|67
16. Cuando s& comunica con usted, ¢ Lo ha tratado oon sinceridad? oo a o0 o0
17. iLe ha explicado a usted con claridad los procedimientos? Qo 0|00 O
18. iLe han parecdo razonables las explicaciones relacionadas con los procedimientos? Qo0 00|00
19. iSe comunica con usted en los momentos oportunos? Q0| 0|00 O
0. iDa la impresion que adapta la forma de comunicarse de acuerdo a las necesidades de las personas que tiene a su cargo? ooo o0 Qo0
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CUESTIONARIO DE ACTITUDES LABORALES ot
ANEXO 3

INSTRUCCIONES: Las siguientes afirmaciones se refieren a las necesidades que ha tenido la organizacion en realizar modificaciones en pro de un mejor
desempefic administrativo, técnice y/o social; conllevando a una evolucidn en la rutina de cada uno de los empleados. Por ko que cuentan come cambio: ka
implementacidn de cualquier nueve software de trabajo a nivel técnico; cambio en el sistema de produccién, ya s& por aumento o disminucién de horas de
trabajo /o modificacion de las funciones descritas en su contrato de trabajo; asi también cualquier experiencia en la empresa, sea por la fusidn de dreas)
departamentos, o que repercute o ha implicado el desamrollo de nuevas redes de interaccién en su jornada de trabajo. Por tanto, es necesarnio que

re

sponda desde su experiencia real en el cargo que desempena en la actualidad.

Por fawor, indigque si usted tiene el tipo de comportamiento gue sale indicado en su trabajo.
Tiene dos opciones de respuesta, 51 Y MO, y usted deberd marcar con una X en el lugar que mejor describa su opinidn.
Ademds, marque con una X si ese comportamiento es evaluado [E} o no evaluado [MfE) por su supervisor,

Blwlm oo n s e N

usted ayuda a su supervisor en el trabajo que ellasel realiza.

usted hace sugerendias innovadoras para mejorar su departamento o area de trabajo_

usted se ofrece como voluntario para tareas gue son de dificil solucion.

usted esta dispuesto a orientar a nuevos integrantes de la organizacicn, aungue no sea su funcion.

usted apoya en la labor o “pone al diz” a los gque han estado ausente en la jornada de trabajo.

usted cumple con las funciones, que ayudan a mejorar la imagen de la organizacion, sin que éstas le sean requeridas.
usted ayuda a sus companerocs de trabajo gue tienen una carga laboral mayor.

usted toma descansos que no estan estipulados en su contrato de trabajo.

&l terminar la jornada, siente que ha hecho mas trabajo de lo gque exige su contrato.

. Usted suele no ocupar tiempo en conversaciones telefénicas personales dentro de su jornada de trabajo.

. Usted sa limita a cumplir con el horario de ingreso y salida a su jornada de trabajo.

Usted notifica por adelantado en caso de ausentarse en el trabajo.

. Usted cumple con su trabajo mas alla de lo que dice su contrata.

Usted prolonga los descansos que aparecen estipulados en su contrato.

. Dcasionalmente, usted ocupa tiempo en conversaciones no relacionadas con sus tareas, durante su jornada de trabajo.
. Usted trabaja fuera del tiempo establecido en su contrato para completar con todas sus obligaciones.

Mo E MNJE
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INFORMACION SOCIODEMOGRAFICA Folio:

INSTRUCCIONES: Por favor, complete la siguiente informacicn:

1. Sexo: ___ Femenino Masculino 2. Edad: anos.

3. Por favor, marque con una X la alternativa correspondiente al Cargo que desempefia actualmente:

4. Por favor, margque con una X la altermativa correspondiente al Mivel de Estudios alcanzados:

a. Ensefianza Media Cientifico-Humanista completa.
Ensefianza Media Técnico-Profesional completa.

c. Ensefianza Instituto de Formacion Técnica completa.

d. Ensefianza Universitaria incompleta.

e. Ensefianza Universitaria completa.

f. Ensefianza Universitaria de Postitulo {Diplomade/Postitulo).

g- Ensefianza Universitaria de Postgrado [Magister/Docrorado).

5. Antigiiedad en cargo actual [de acuerdo a lo marcado en pregunta n23):

6. Anos/meses totales en Empresa actual: 7. Anos/meses totales de Experiencia laboral:

8. iHa tenido algunals) experiencials) de cambio crganizacional [Cambios en la estrategia de la empresa, en la estructura, en la jefatura, en las tareas gque debe realizar, cambio
de cargo o de drea de trabajo) durante los dltimos tres afios?
Si MNo:

9. 5i su repuesta anterior es afirmativa, : Cudntas experiencias de cambio organizacional ha tenido en los ditimos tres afios?

al
b 2
3
d. 4
e. Mds de 4.
10, 5i su repuesta en pregunta 9 es afirmativa, :De qué manera ha sido afectado por esta dltima situacion de cambic experimentada?

Diirecta Indirecta:
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ANEXO N°5: RESULTADOS APLICACION PILOTO.

- Aplicacion piloto cuestionario de Justicia Organizacional.

Tabla 8
Prueba KMO y Bartlett JO

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion 0.603
muestral de Kaiser-
Meyer-OlKkin.
Chi-cuadrado 489,516
aproximado

Prueba de esfericidad de gl. 190
Bartlett

Sig. 0,000

Tabla 9
Comunalidades JO.

Comunalidades

JP1 ;Usted ha podido 0,831
expresar sus puntos de

vista y sentimientos

durante la aplicacion de las

normas y procedimientos?

JP2  (Usted ha tenido 0,779
influencia sobre los logros

que la clinica ha obtenido

mediante el empleo de las

normas y procedimientos?

JP3  ;Las normas 'y 0,902
procedimientos de la

clinica han sido aplicados

en forma consistente?

(Contintia)
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Comunalidades

JP4 ;Las normas y
procedimientos aplicados
en la clinica son justos?
JPS (Las normas vy
procedimientos aplicados
en la clinica se basan en
informacion correcta?
JP6 ;Ha podido usted
apelar respecto de los
resultados obtenidos
mediante la aplicacion de
las normas y
procedimientos en la
clinica?
JP7 (Las normas vy
procedimientos que se
aplican en la clinica se
fundamentan en calores
éticos y morales?
JD8 (Lo que usted ha
recibido refleja los
resultados alcanzados en
su trabajo?
JD9 ;Lo que usted ha
recibido esta acorde con el
trabajo efectuado?
JD10 (Lo que usted ha
recibido refleja su
contribucion a la clinica?
JD11  Considerando su
desempefio, ;Se justifica

lo que usted ha recibido?

0,969

0,853

0,892

0, 865

0,912

0,883

0,967

0,908

(Contintia)
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Comunalidades

JI12 ;Usted ha sido tratado
cortésmente?

JI13 ;Usted ha sido tratado
con dignidad?

JI14 ;Usted ha sido tratado
con respeto?

JI15 ;Usted se abstiene de
realizar observaciones o
comentarios inadecuados?
JINF16 Cuando se
comunica con usted, ¢lo ha
tratado con sinceridad?
JINF17 ;Le ha explicado a
usted con claridad los
procedimientos?

JINF18 ;Le han parecido
razonables las
explicaciones relacionadas
con los procedimientos?
JINF19 ;Se comunica con
usted en los momentos
oportunos?

JINF20 ;Da la impresion
que adapta la forma de
comunicarse de acuerdo a
las necesidades de las
personas que tiene a su

cargo?

0,904

0,915

0,958

0,901

0,571

0,916

0,976

0,875

0,877

Método de extraccion: Factorizacion de Ejes principales.
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Grafico de sedimentacion
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Figura 1. Grdfico de sedimentacion JO Piloto.
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Tabla 10

Matriz de configuracion JO.

Matriz de configuracion

Componente

2

JP1 ;Usted ha podido
expresar sus puntos de
vista y sentimientos
durante la aplicacion de las
normas y procedimientos?
JP2  ;Usted ha tenido
influencia sobre los logros
que la clinica ha obtenido
mediante el empleo de las
normas y procedimientos?
JP3  (Las normas vy
procedimientos de la
clinica han sido aplicados
en forma consistente?

JP4  ;Las normas vy
procedimientos aplicados

en la clinica son justos?

0,520

0,413

0,462

0,417

0,810

0,785

0,394

(Continua)
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Matriz de configuracion

Componente

2

JP5 ;Las normas y
procedimientos aplicados
en la clinica se basan en
informacion correcta?

JP6 (Ha podido usted
apelar respecto de los
resultados obtenidos
mediante la aplicacion de
las normas y
procedimientos en la
clinica?

JP7 (Las normas vy
procedimientos que se
aplican en la clinica se
fundamentan en calores
éticos y morales?

JD8 (Lo que usted ha
recibido refleja los
resultados alcanzados en

su trabajo?

0,688

0,665

0,870

0,663

0,494

0,384

(Continua)
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Matriz de configuracion

Componente

2

JD9 ;Lo que usted ha
recibido esta acorde con el
trabajo efectuado?

JD10 (Lo que usted ha
recibido refleja su
contribucion a la clinica?
JD11  Considerando su
desempeiio, (Se justifica
lo que usted ha recibido?
JI12 ;Usted ha sido tratado
cortésmente?

JI13 ;Usted ha sido tratado
con dignidad?

JI14 ;Usted ha sido tratado
con respeto?

JI15 ;Usted se abstiene de
realizar observaciones o
comentarios inadecuados?
JINF16 Cuando se
comunica con usted, ¢lo ha

tratado con sinceridad?

0,549

0,943

0,437

0,691

-0,323

0,454

0,443

0,879

0,448

0,936

0,767

0,633

.0,306

-0,563

(Continua)
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Matriz de configuracion Componente

1 2 3
JINF17 ¢(Le ha explicado a
usted con claridad los
procedimientos? - 0,929 -
JINF18 ;Le han parecido
razonables las
explicaciones relacionadas 0,518 0,693 -0,412
con los procedimientos?
JINF19 ;Se comunica con
usted en los momentos - 0,891 -
oportunos?
JINF20 ;Da la impresion
que adapta la forma de - 0,687 -

comunicarse de acuerdo a
las necesidades de las
personas que tiene a su

cargo?

Meétodo de extraccion: Analisis de componentes principales.
Meétodo de rotacion: Normalizacion Promax con Kaiser.

a. Larotacion ha convergido en 11 iteraciones.
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Tabla 11

Varianza explicada por JO

Factor Autovalores iniciales Suma de las saturaciones al cuadrado de
la rotacion
Total % de la % Total % de la %
varianza acumulado varianza acumulado

1 8,000 39,999 39,999 8,000 39,999 39,999
2 4,198 20,988 60,987 4,198 20,988 60,987
3 1,967 9,834 70,821 1,967 9,834 70,821
4 1,146 5,729 76,550 1,146 5,729 76,550
5 0,960 4,801 81,351
6 0,746 3,732 85,083
7 0,590 2,950 88,033
8 0,441 2,203 90,236
9 0,387 1,933 92,169
10 0,357 1,787 93,956
11 0,347 1,737 95,694
12 0,210 1,048 96,742
13 0,180 0,902 97,644
14 0,152 0,761 98,405
15 0,126 0,631 99,036
16 0,069 0,344 99,380
17 0,064 0,318 99,698
18 0,031 0,154 99,852
19 0,021 0,107 99,959
20 0,008 0,041 100.000

Tabla 12

Fiabilidad del instrumento.

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach N de elementos

basada en los
elementos tipificados
0,902 0,904 20
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- Aplicacion piloto cuestionario

Ciudadano.

Tabla 13
Prueba KMO y Bartlett COCC

de

Comportamiento  Organizacional

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion
muestral de Kaiser-
Meyer-Olkin.
Chi-cuadrado
aproximado
Prueba de esfericidad de gl.
Bartlett
Sig.

0,458

172,753

120

0,001

Tabla 14
Comunalidades COCC

Comunalidades

COCCA1 Usted ayuda a 0,741
su a su supervisor en el

trabajo que el/ella realiza

COCCA2  Usted

hace 0,644

sugerencias  innovadoras
para mejorar su
departamento o area de
trabajo

COCCA3 Usted se ofrece 0,718

como  voluntario para
tareas que son de dificil
solucion
COCCA4  Usted

esta 0,596

dispuesto a orientar a
nuevos integrantes de la
organizacion, aunque no
sea su funcion

(Continua)

Civico
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Comunalidades

COCCAS Usted apoya en
la labor o "pone al dia" a
los que han estado ausente
en la jornada de trabajo
COCCCG1 Usted cumple
con las funciones que
ayudan a mejorar la
imagen de la organizacion,
sin que éstas le sean
requeridas

COCCCG2 Usted toma
descansos que no estan
estipulados en su contrato
de trabajo

COCCCG3 Al terminar la
jornada, siente que ha
hecho mas trabajo de lo
que exige su contrato
COCCCG4 Usted suele no
ocupar tiempo en
conversaciones telefonicas
personales dentro de su
jornada de trabajo
COCCCGS5 Usted se limita
a cumplir con el horario de
ingreso y salida a su
jornada de trabajo
COCCCG6 Usted notifica
por adelantado en caso de

ausentarse en el trabajo

0,754

0,500

0,630

0,612

0,488

0,576

0,546

(Contintia)
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Comunalidades

COCCCG7 Usted cumple
con su trabajo mas alla de

lo que dice su contrato

COCCCG8 Usted
prolonga los descansos que
aparecen estipulados en su
contrato

COCCCGY9
Ocasionalmente, usted
ocupa tiempo en
conversaciones no
relacionadas con sus
tareas, durante su jornada
de trabajo

COCCCG10 Usted trabaja
fuera del tiempo
establecido en su contrato
para completar con todas

sus obligaciones

0,796

0,625

0,709

0,690

Meétodo de extraccion: Factorizacion de Ejes principales.
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Grafico de sedimentacion
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Figura 2. Grdfico de sedimentacion COCC Piloto.
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Tabla 15
Matriz de configuracion COCC

Matriz de factores rotados Factor

1 2
COCCA1 Usted ayuda a su a su supervisor en el trabajo
que el/ella realiza 0,490 0,324
COCCA2 Usted hace sugerencias innovadoras para
mejorar su departamento o area de trabajo 0,708 -
COCCA3 Usted se ofrece como voluntario para tareas
que son de dificil solucion 0,482 -
COCCA4 Usted esta dispuesto a orientar a nuevos
integrantes de la organizacion, aunque no sea su funcion - -
COCCAS Usted apoya en la labor o "pone al dia" a los
que han estado ausente en la jornada de trabajo 0,600 -
COCCCGI1 Usted cumple con las funciones que ayudan
a mejorar la imagen de la organizacion, sin que éstas le - -
sean requeridas
COCCAG®6 Usted ayuda a sus compaiieros de trabajo que 0,434 0,636
tienen una carga laboral mayor
COCCCG2 Usted toma descansos que no estan - -
estipulados en su contrato de trabajo
COCCCG3 Al terminar la jornada, siente que ha hecho - -
mas trabajo de lo que exige su contrato
COCCCG4 Usted suele no ocupar tiempo en
conversaciones telefonicas personales dentro de su - 0,339
jornada de trabajo
COCCCGS5 Usted se limita a cumplir con el horario de - -0,499
ingreso y salida a su jornada de trabajo
COCCCG6 Usted notifica por adelantado en caso de 0,341 0,439
ausentarse en el trabajo
COCCCGT7 Usted cumple con su trabajo mas alla de lo 0,785 -
que dice su contrato

(Contintia)
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Matriz de factores rotados Factor

COCCCG8 Usted prolonga los descansos que aparecen
estipulados en su contrato -
COCCCGY9 Ocasionalmente, usted ocupa tiempo en
conversaciones no relacionadas con sus tareas, durante -
su jornada de trabajo

COCCCG10 Usted trabaja fuera del tiempo establecido

en su contrato para completar con todas sus obligaciones 0,630

0,590

Meétodo de extraccion: Factorizacion del eje principal.
Método de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.
a. Larotacion ha convergido en 3 iteraciones.

Tabla 16
Varianza explicada por el COCC

Factor Autovalores iniciales Suma de las saturaciones al cuadrado de
la rotacién
Total % de la % Total % de la %
varianza acumulado varianza acumulado

1 3,886 24,288 24,288 2,881 18,004 18,004

2 1,997 12,484 36,772 1,747 10,921 28,925

3 1,813 11,330 48,102

4 1,622 10,136 58,238

5 1,307 8,170 66,409

6 1,055 6,596 73,005

7 1,018 6,364 79,369

8 0,879 5,493 84,862

9 0,792 4,950 89,812

10 0,438 2,738 92,550

11 0,350 2,189 94,740

12 0,324 2,027 96,766

13 0,190 1,185 97,952

14 0,147 0,920 98,871

15 0,099 0,617 99,488

16 0,082 0,512 100,000
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Tabla 17
Fiabilidad del instrumento.

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach
basada en los

elementos tipificados

N de elementos

0,669 0,702

16
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ANEXO N°6: CARACTERIZACION DE LA MUESTRA.

Tabla 18

Division de la muestra por gerencias

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vdlido acumulado
Operaciones 19 7,1 7,2 7,2
Comercial 14 5,2 53 12,5
Enfermeria 92 34,2 35,0 47,5
Médicos 33 12,3 12,5 60,1
RR.HH. 42 15,6 16,0 76,0
Ing. y Mantencién 40 14,9 15,2 91,3
Adm. y Finanzas 23 8,6 8,7 100,0
Total 263 97,8 100,0
Perdidos Sistema 6 2,2
Total 269 100,0
Tabla 19
Division de la muestra por nivel educacional
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
E. Media C-H completa 52 19,3 20,1 20,1
E. Media T-P completa. 55 20,4 21,2 41,3
E. Instituto formacion 62 23,0 23,9 65,3
Técnica
E. Universitaria 18 6,7 6,9 72,2
incompleta
E. Universitaria 49 18,2 18,9 91,1
completa
E. Universitaria 11 4.1 42 95,4
Postitulo
E. Universitaria 12 4,5 4,6 100,0
Posgrado
Total 259 96,3 100,0
Perdidos Sistema 10 3,7
Total 269 100,0
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Tabla 20
Frecuencias por sexo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vdlido acumulado
Femenino 187 69,5 69,8 69,8
Validos Masculino 81 30,1 30,2 100,0
Total 268 99,6 100,0
Perdidos Sistema 1 0,4
Total 269 100,0
Tabla 21
Descriptivos Edad
Datos
Media 35,40
Vilidos Moda 28
Desviaciéon Tipica 20,623
Minimo 18
Maximo 69
Total 252
Perdidos Sistema 17
Total 269
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ANEXO N°7: RESULTADOS APLICACION INSTRUMENTO FINAL

- Aplicacion del instrumento de Justicia Organizacional.

Tabla 22
Prueba KMO y Bartlett JO.

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion 0,920
muestral de Kaiser-
Meyer-OlKkin.
Chi-cuadrado 3669,076
aproximado

Prueba de esfericidad de gl. 190
Bartlett

Sig. 0,000

Tabla 23
Comunalidades JO.

Comunalidades

JP1 ;Usted ha podido 0,457
expresar sus puntos de

vista y sentimientos

durante la aplicacion de las

normas y procedimientos?

JP2  (Usted ha tenido 0,385
influencia sobre los logros

que la clinica ha obtenido

mediante el empleo de las

normas y procedimientos?

JP3  ;Las normas 'y 0,588
procedimientos de la

clinica han sido aplicados

en forma consistente?

(Contintia)
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Comunalidades

JP4 ;Las normas y
procedimientos aplicados
en la clinica son justos?
JP5 (Las normas vy
procedimientos aplicados
en la clinica se basan en
informacion correcta?

JP6 (Ha podido usted
apelar respecto de los
resultados obtenidos
mediante la aplicacion de
las normas y
procedimientos en la
clinica?

JP7 (Las normas vy
procedimientos que se
aplican en la clinica se
fundamentan en valores
éticos y morales?

JD8 (Lo que usted ha
recibido refleja los
resultados alcanzados en
su trabajo?

JD9 ;Lo que usted ha
recibido esta acorde con el
trabajo efectuado?

JD10 (Lo que usted ha
recibido refleja su
contribucion a la clinica?
JD11  Considerando su
desempefio, ;Se justifica

lo que usted ha recibido?

0,638

0,644

0,442

0,584

0,757

0,801

0,779

0,666

(Contintia)
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Comunalidades

JI12 ;Usted ha sido tratado
cortésmente?

JI13 {Usted ha sido tratado
con dignidad?

JI14 ;Usted ha sido tratado
con respeto?

JI1S5 ;Usted se abstiene de
realizar observaciones o
comentarios inadecuados?
JINF16 Cuando se
comunica con usted, ¢lo ha
tratado con respeto?
JINF17 ;Le ha explicado a
usted con claridad los
procedimientos?

JINF18 ¢Le han parecido
razonables las
explicaciones relacionadas
con los procedimientos?
JINF19 ;Se comunica con
usted en los momentos
oportunos?

JINF20 ;Da la impresion
que adapta la forma de
comunicarse de acuerdo a
las necesidades de las
personas que tiene a su

cargo?

0,797

0,816

0,792

0,084

0,651

0,705

0,764

0,703

0,541
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Grafico de sedimentacion
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Tabla 24

Matriz de configuracion JO final.

Matriz de

configuracion

Componente

JP1 ;Usted ha podido
expresar sus puntos de
vista y sentimientos
durante la aplicacion de
las normas y
procedimientos?

JP2 ;Usted ha tenido
influencia sobre los
logros que la clinica ha
obtenido mediante el
empleo de las normas y
procedimientos?

JP3 ;Las normas y
procedimientos de la
clinica han sido
aplicados en forma
consistente?

JP4 ;Las normas y
procedimientos
aplicados en la clinica
son justos?

JPS ;Las normas y
procedimientos
aplicados en la clinica
se basan en informacion

correcta?

0,614

0,696

0,824

0,775

0,823

(Continua)
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Matriz de

configuracion

Componente

JP6 ;Ha podido usted
apelar respecto de los
resultados  obtenidos
mediante la aplicacion
de las normas 'y
procedimientos en la
clinica?

JP7 (Las normas vy
procedimientos que se
aplican en la clinica se
fundamentan en calores
éticos y morales?

JD8 (Lo que usted ha
recibido refleja  los
resultados alcanzados
en su trabajo?

JD9 ;Lo que usted ha
recibido estda acorde
con el trabajo
efectuado?

JD10 ;Lo que usted ha
recibido  refleja  su
contribucion a la
clinica?

JD11 Considerando su
desempeiio, ¢Se
justifica lo que usted ha

recibido?

0,674

0,507

0,886

0,928

0,898

0,807

(Continua)
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Matriz de

configuracion

Componente

JI12 ;Usted ha sido
tratado cortésmente?
JI13 ;Usted ha sido
tratado con dignidad?
JI14 ;Usted ha sido
tratado con respeto?
JI15 ;Usted se

abstiene de realizar
observaciones o
comentarios
inadecuados?

JINF16 Cuando se
comunica con usted,
(lo ha tratado con
sinceridad?

JINF17 ;Le ha
explicado a usted con
claridad los
procedimientos?
JINF18 Le han
parecido razonables las
explicaciones
relacionadas con los
procedimientos?
JINF19 (Se comunica
con usted en los

momentos oportunos?

0,717

0,798

0,800

0,892

0,912

0,946

0,929

(Continua)
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Matriz de

configuracion

Componente

JINF20 (Da la
impresion que adapta la
forma de comunicarse
de acuerdo a las
necesidades de las
personas que tiene a su

cargo?

0,819

Meétodo de extraccion: Factorizacion del eje principal.

Método de rotacion: Normalizacion Promax con Kaiser.

a. Larotacion ha convergido en 5 iteraciones.
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Tabla 25

Varianza explicada por JO

Autovalores iniciales

Suma de las saturaciones al cuadrado de

la rotacion

Factor

Total
1 8,554
2 2,673
3 1,817
4 1,163
5 0,927
6 0,773
7 0,572
8 0,457
9 0,448
10 0,387
11 0,360
12 0,318
13 0,296
14 0,274
15 0,247
16 0,171
17 0,161
18 0,149
19 0,139
20 0,116

% de la
varianza

42,770
13,363
9,085
5,813
4,635
3,864
2,861
2,286
2,242
1,933
1,798
1,590
1,478
1,368
1,236
0,856
0,804
0,747
0,693
0,580

%
acumulado
42,770
56,132
65,217
71,030
75,665
79,530
82,390
84,677
86,918
88,851
90,649
92,239
93,717
95,085
96,321
97,177
97,981
98,727
99,420
100.000

Total

6,203
6,495
5,066
5,394

% de la
varianza

%
acumulado

Método de extraccion: Factorizacion de Ejes principales.
a. Cuando los factores estan correlacionados, no se pueden sumar las sumas de los cuadrados de las
saturaciones para obtener una varianza total.

Tabla 26

Fiabilidad del instrumento.

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach N de elementos
basada en los
elementos tipificados
0,925 0,929 20
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- Aplicacion del instrumento de Comportamiento Organizacional Civico Ciudadano.

Tabla 27
Prueba KMO y Bartlett COCC

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion
muestral de Kaiser-
Meyer-Olkin.

Chi-cuadrado

aproximado
Prueba de esfericidad de gl.
Bartlett

Sig.

0,629

101,572

15

0,000

Tabla 28
Comunalidades COCC

Comunalidades

COCCA1 Usted ayuda a 0,147
su a su supervisor en el

trabajo que el/ella realiza

COCCA2 Usted hace 0,142
sugerencias  innovadoras

para mejorar su

departamento o area de

trabajo

COCCA3 Usted se ofrece 0,164
como  voluntario  para

tareas que son de dificil

solucion

COCCCG3 Al terminar la 0,098
jornada, siente que ha

hecho mas trabajo de lo

que exige su contrato.

(Continua)
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Comunalidades

COCCCG7 Usted cumple 0,127
con su contrato mas alla de

lo que dice su contrato

COCCCG10 Usted trabaja 0,066
fuera del tiempo

establecido en su contrato

para completar con todas

sus obligaciones.

M¢étodo de extraccion: Factorizacion de Ejes principales.

Grafico de sedimentacion
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Figura 4. Grafico de sedimentacion COCC final.
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Tabla 29
Matriz de configuracion COCC

Matriz de factores rotados Factor

COCCA1 Usted ayuda a su a su supervisor en el trabajo

que el/ella realiza 0,526 -
COCCA2 Usted hace sugerencias innovadoras para

mejorar su departamento o area de trabajo 0,572 -
COCCA3 Usted se ofrece como voluntario para tareas

que son de dificil solucién 0,540 -
COCCCG3 Al terminar la jornada, siente que ha hecho - 0,381
mas trabajo de lo que exige su contrato

COCCCG7 Usted cumple con su trabajo mas alla de lo - 0,712
que dice su contrato

COCCCG10 Usted trabaja fuera del tiempo establecido - 0,323
en su contrato para completar con todas sus

obligaciones.

Me¢étodo de extraccion: Factorizacion del eje principal.
Método de rotacion: Normalizacion Promax con Kaiser.
a. Larotacion ha convergido en 3 iteraciones.

Tabla 30
Varianza explicada por el COCC

Factor Autovalores iniciales Suma de las saturaciones al cuadrado de
la rotacion

Total % de la % Total % de la %
varianza acumulado varianza acumulado
1 1,775 29,578 29,578 0,964 - -
2 1,280 21,336 50,914 0,832 - -
3 0,871 14,522 65,436
4 0,747 12,443 77,880
5 0,696 11,606 89,486
6 0,631 10,514 100,000

M¢étodo de extraccion: Factorizacion de Ejes principales.
a. Cuando los factores estan correlacionados, no se pueden sumar las sumas de los
cuadrados de las saturaciones para obtener una varianza total.
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Tabla 31
Fiabilidad del instrumento.

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach
basada en los

elementos tipificados

N de elementos

0,512 0,505
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ANEXO N°8: DETALLE DE CORRELACIONES

- Correlacion por dimensiones.

Tabla 32
Correlacion de dimensiones JO — COCC

Dimensiones Altruismo Conformidad Sig. (Unilateral) N de elementos
Generalizada Elementos
correlacionados
Justicia Procedural -0,145%* 0,067 0,009 264
Justicia Distributiva -0,041 0,172** 0,003 262
Justicia Interpersonal -0,096 0,144** 0,010 264
Justicia Informacional -0,087 0,127* 0,019 264

**, La correlacion es significante al nivel 0,01 (unilateral)
*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (unilateral).
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