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s Abstract

7 La justicia organizacional es un concepto comin y de mucho interés entre los educadores

s superiores, ya que denota la igualdad de oportunidades y resultados para todas las personas.
9 La presente investigacion tiene como objetivo el poder determinar el efecto significativo entre
10 las variables clasificatorias de los académicos y las variables de justicia organizacional. La

11 poblacién estuvo compuesta por 334 docentes y se utilizé el instrumento de Justicia

12 Organizacional de Moorman (1991). Los principales resultados obtenidos denotan que los

13 académicos que se encuentran en el rango de edad de 40 a 49 afios perciben una mejor

14 distribucién en las cargas de trabajo y esto podria explicarse porque son académicos que ya
15 cuentan con mayor antigiiedad en la institucién.

16

17 Index terms— justicia organizacional, distributiva, interaccional y de procedimientos
18 Resumen-La justicia organizacional es un concepto comin y de mucho interés entre los educadores superiores,

19 ya que denota la igualdad de oportunidades y resultados para todas las personas. La presente investigacién tiene
20 como objetivo el poder determinar el efecto significativo entre las variables clasificatorias de los académicos y las
21 variables de justicia organizacional. La poblacién estuvo compuesta por 334 docentes y se utilizé el instrumento
22 de Justicia Organizacional de Moorman (1991). Los principales resultados obtenidos denotan que los académicos
23 que se encuentran en el rango de edad de 40 a 49 afios perciben una mejor distribucién en las cargas de trabajo
24y esto podria explicarse porque son académicos que ya cuentan con mayor antigiiedad en la instituciéon

25 Palabras clave: justicia organizacional, distributiva, interaccional y de procedimientos.

26 Revisién a la literatura I. Introduccién a justicia organizacional es definida por Omar (2006) citado por Patldn
27 et. al (2014) como las percepciones que los trabajadores tienen sobre lo que es justo y lo que es injusto dentro
28 de las organizaciones a las que pertenecen. En esencia, la presuposiciéon de la que parten los investigadores
29 que sustentan el valor de la justicia organizacional es que si los empleados creen que estdn siendo justamente
30 tratados propiciaran que mantengan actitudes positivas hacia el trabajo, hacia los jefes y supervisores y hacia la
31  misma organizacién; en cambio, si consideran que estan siendo injustamente tratados, tal percepcién terminara
32 generando tensiones, sentimientos de insatisfaccién y desmotivacién (De Boer, et. al, 2002), que se traduciran
33 en falta de productividad, disminucién de la calidad del trabajo y ausentismo (Wayne, et al, 2002). Greenberg
34 (1993) propuso una taxonomia bidimensional, en la que en la primera dimensién define las categorfas de justicia
35 distributiva y procedimental y la segunda dimensién por los componentes sociales asociados con las distribuciones
36 y los procedimientos. De esta forma, la justicia interaccional quedo dividida en justicia interpersonal (referida
37 al tratamiento entre los que toman las decisiones distributivas y los destinatarios de las mismas) y justicia
38 informacional (referida al grado en que las personas perciben que estdn recibiendo la adecuada y necesaria
39 informacién para la realizacién eficiente de sus tareas).

40 En opinién de Moorman (1991) la justicia organizacional consiste en la percepcién que tienen los trabajadores
41 respecto lo que es 0 no justo en la organizacién, la cual incluye tres aspectos: distributiva, de procedimientos e
42 interaccional.

43 ? Justicia distributiva Greenberg (1993) define la justicia distributiva como la percepcién de justicia sobre
44 los recursos recibidos en las organizaciones, asi las personas que trabajan pueden experimentar una sensacién de
45 injusticia cuando sienten que no son tratados con equidad.
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2 7 JUSTICIA INTERACCIONAL

Para Moorman (1991) la justicia distributiva es percibida respecto a diferentes aspectos del trabajo: nivel de
salario, horario de trabajo, carga de trabajo y asignacion de responsabilidades.

En opinién deMessick y Cook (1983) citado por Arboleda (2009) la justicia distributiva se relaciona con la
percepcién de un resultado justo teniendo en cuenta la inversién inicial. El concepto surge en la década de
los cincuentas cuando los empleados manifestaron su preocupacién por la distribucién salarial y se define como
costo y esfuerzo que toma solucionar un problema o como el célculo de los beneficios recibidos dado el costo del
servicio/producto 6 como el trato igualitario a los consumidores ??Maxham y Netemeyer, 2002, McCollough,
2000).

? Justicia de procedimientos o procedimental

1 Greenberg

(1993) define la justicia procedimental como la imparcialidad de los medios por los cuales se toma una decisién de
asignacién de recursos. De acuerdo con Leventhal,Karuza y Fry(1980) los procedimientos son susceptibles de ser
considerados justos si se ajustan a seis elementos: deben ser coherentes, libres de prejuicios, precisos, corregibles,
deben representar a todos los problemas y deben prevalecer sobre la base de las normas éticas.

Para Moorman (1991) la justicia procedimental es definida como el grado en el cual se toman las decisiones en
el trabajo e incluyen mecanismos que aseguren la obtencién adecuada de informacion, la posibilidad de expresiéon
del trabajador y la existencia de procesos de retroalimentacién. ?7eventhalet. al. (1980) determina que para
que en una organizacién los procedimientos sean percibidos como justos se deben tomar en cuenta los siguientes
criterios:

? Han de aplicarse en las mismas condiciones a todas las personas y en cualquier momento; 7 Deben estar
libres de sesgos; ? La informacién que se utiliza en la adopcién de las decisiones ha de ser véalida y confiable; 7
Han de existir procedimientos para detectar y corregir actuaciones sesgadas; 7 Deben ajustarse a los estandares
de ética y moralidad que prevalecen en el la organizaciéon. ? Se deben tomar en consideracién las opiniones de
los grupos que pudieran resultar afectados por las decisiones.

De acuerdo con Arboleda (2009) la percepcién de justicia que los individuos tienen acerca de las politicas
y procedimientos que los empleados siguen durante la prestacion de un servicio se conoce como justicia
procedimental. Asf los procesos son justos cuando se definen de manera imparcial y consistente, comunicando
ademas que la organizacién tiene procesos estandarizados para destinar recursos y salarios a los empleados. Por
lo que es un concepto complementario a la justicia distributiva.

2 7?7 Justicia interaccional

La justicia interaccional se ha encontrado para ser una variable importante en la comprension de una variedad de
actitudes de los trabajadores y los comportamientos en respuesta a los despidos, las decisiones presupuestarias, las
decisiones de compra, las tacticas de negociacion, las practicas empresariales de contratacién (Bies yMoag 1986),
las précticas de servicio al cliente, las practicas de explotaciéon de mercado. Ademds, la justicia interaccional
ha sido una variable importante para la comprensién del comportamiento organizacional (Moorman, 1991), la
confianza en la gestién y el compromiso organizacional y el comportamiento del consumidor.

Bies y Moag (1986) denominan justicia interaccional cuando los procedimientos son implementados y se
producen con diferentes niveles de calidad, que se refleja en el grado en que las personas reciben un trato
amable, digno y respetuoso por parte de los directivos de la organizacién. Moorman (1991) define la justicia
interaccional como el grado en el cual los empleados sienten que sus necesidades son consideradas y que existen
explicaciones adecuadas para la toma de decisiones.

La percepcion de ser tratado en la organizacién por los directivos de forma justa genera en los trabajadores
formas de comportamiento que favorecen o limitan su interés a aportar un mayor o menor esfuerzo, a sentirse
satisfechos o insatisfechos, a valorar positiva o negativamente a sus directivos, a alcanzar mayor o menor
compromiso organizacional o a ser mas o menos vulnerables al estrés Greenberg (1993).

En opinién de Arboleda (2009) la justicia interaccional inicialmente fue parte de la justicia procedimental
al evaluar si las personas tenfan un trato amigable, pero en los afios ochenta el concepto recibié més atenciéon
al medir la calidad de la relacién interpersonal y la define como la intencién de ayudar, comunicar lo que es
apropiado y esforzarse por resolver problemas.

? Justicia organizacional en el dmbito académico Moorman (1991) sugiere que el estudio de la justicia
organizacional en una institucién de educacién se inicia al conocer las percepciones de los académicos desde
los siguientes enfoques: ? Justicia distributiva. Definida como la equidad con la que la organizacién mediante sus
directivos distribuyen los beneficios de incentivos, puestos de trabajos y promociones ? Justicia procedimental.
Definida como equidad de los procedimientos a través de los cuales la organizaciéon adopta las decisiones para
distribuir los beneficios. Moorman (1991) comprueba la importancia de la percepcién de justicia organizacional
por parte de los empleados de una organizacién educativa como modificador de las actitudes y comportamientos
laborales por lo que se tiene lo siguiente:

? La relacién entre participacién y satisfaccién laboral esta influenciada de forma significativa por la percepcién
que tienen las personas de estar recibiendo un trato equitativo en el proceso de toma de decisiones y esto es definido
como justicia distributiva, ddndose ademaés la circunstancia de que los sistemas participativos hacen mas critica
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la importancia de la percepcién de justicia distributiva. ? La percepcién de justicia distributiva incide en la
satisfaccién y en la percepcién que tiene el trabajador de que los incentivos guardan relaciéon con el esfuerzo
laboral.

La percepcién de justicia organizacional tiene efectos que van méas alld de las actitudes y conducta del
trabajador como es el compromiso organizacional y el esfuerzo, ya que, a través de ellas, se puede ejercer influencia
en los clientes de los servicios educativos como pueden ser los estudiantes, quienes responden a la valoracién que
hacen de la equidad con la que son tratados con respuestas afectivas positivas (o negativas) tanto respecto de
los académicos como de la organizacién educativa tal como sefiala Moorman (1991) en un estudio hecho sobre
muestra de alumnos vistos como clientes y profesores de una universidad.

La percepciénsobre justicia organizacionalejerce, asi mismo un importante efecto en la conducta docente al
prevenir la aparicién de sintomas de estrés, patologias con efectos negativos que contribuyen en los académicos a
la eficiencia organizacional.

3 II. Planteamiento Del Problema

Con la finalidad de realizar un andlisis de la justicia organizacional en una muestra de académicos de una
instituciéon de educacién superior publica se planted el siguiente objetivo: ”Determinar el efecto significativo
entre las variables clasificatorias de los académicos y las variables de justicia organizacional”.

Las hipétesis planteadas en la investigaciéon son las siguientes: H1 0 No existe relacién estadisticamente
significativa entre las variables de justicia organizacional percibida por los académicos con las variables
clasificatorias en una universidad. H1 A Existe relacién estadisticamente significativa entre las variables de
justicia organizacional percibida por los académicos con las variables clasificatorias en una universidad.

4 1III. Metodologia

Para responder al planteamiento del problema se llevé a cabo la recoleccién y andlisis de datos mediante la
estadisticas descriptiva y la inferencias lo cual corresponde a un enfoque cuantitativo de disefio no experimental
transversal.

La investigacién se llevé a cabo en una muestra de 334 docentes académicos a los que se les aplicé el instrumento
de Justicia Organizacional de Moorman (1991), el cual esta constituido por tres dimensiones e incluye 20 reactivos
en una escala Likert de cinco puntos.

Se llevé a cabo la validez del instrumento y el resultado obtenido en el andlisis de factores realizado con el
método de componentes principales y rotacién Quartimax arrojo la confirmaciéon del constructo en donde se
obtuvieron tres factores: el Factor 1 Justicia distributiva que consta de cinco reactivos, el Factor 2 Justicia
procedimental que consta de seis reactivos y el Factor 3 Justicia interaccional que consta de nueve reactivos, de
esta forma se confirmé la validez de constructo como se puede observar en la tabla uno. Fuente: Elaboracién
propia con base en la corrida estadistica.

5 Global Journal of
6 IV. Resultados

Las hipdtesis planteadas en la presente investigacién fueron probadas mediante el Anilisis de Varianza (One-
Way ANOVA), en donde se encontraron relaciones estadisticamente significativas entre los factores de la variable
justicia organizacional percibida por los académicos con las variables clasificatorias, con estos resultados se prueba
la hipétesis H1 A en donde las variables de justicia organizacional percibida por los académicos tienen relacién
estadisticamente significativa con las variables clasificatorias.

Con base en los resultados del Andlisis de Varianza (One-Way ANOVA), el factor justicia distributiva de
la variable justicia organizacional percibida una muestra de académicos, tiene una relaciéon estadisticamente
significativa con las variables clasificatorias: edad, escolaridad de los académicos y programas educativos en los
que imparte clases.

? Como se observa en la tabla 3 las puntuacién media més alta del factor justicia distributiva y la variable
edad se encuentra en los académicos del rango de edad de 40 a 49 afnos (media=3.29) y la mds baja en aquellos
del rango de edad de 30 a 39 afios (media=2.96).

Year 2015

? Respecto a la variable escolaridad de los académicos la media mas alta del factor justicia distributiva se
encuentra en los profesores que cuentan con estudios de especialidad (media=3.45) y la més baja en aquellos que
cuentan con estudios de Doctorado (media=2.81).

? De acuerdo a la variable programas en los que imparte clases, la media mas alta del factor justicia distributiva
se encuentra en los académicos que imparten clases en la licenciatura (media=3.17) y la més baja en aquellos
que imparten clases en el posgrado (media=2.79).

No se identificaron diferencias significativas entre las variables de: estado civil, género, categoria, instituto en
el que imparte clases, horas que trabaja al dia y la antigiiedad de los académicos con el factor justicia distributiva
percibida por los profesores. Fuente: Elaboracién propia con base en la corrida estadistica.
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9 V. DISCUSION

Con respecto al factor justicia procedimental de la variable justicia organizacional percibida por una muestra
de académicos, existe una relacién estadisticamente significativa con las variables: instituto en el que imparten
clases, y antigliedad de los académicos.

7 Global Journal of Management and Business Research
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Como se observa en la tabla 4, las puntuaciones medias mas altas del factor justicia distributiva y la variable
instituto en el que imparten clases se encuentra en los académicos que imparten clases en el ICAP (media=3.45)
y la mas baja en aquellos que imparten clases en el ICEA (media=2.75) Respecto a la variable antigiiedad, la
media més alta del factor justicia procedimental se encuentra en los académicos con antigiiedad de Mas de 30
afios (media=3.72) y la més baja en aquellos con antigiiedades de 26 a 30 anos (media=1.81).

No se identificaron diferencias significativas entre las variables de: el estado civil, el género, la edad, la
escolaridad de los académicos, la categoria, los programas en los que imparten clases y las horas que trabaja al
dia con el factor justicia procedimental percibida por los académicos. Tabla 4 : Puntuaciones medias entre la
dimensién justicia procedimentalde acuerdo con las variables clasificatorias. El factor justicia interaccional de la
variable justicia percibida por los académicos tiene una relacién estadisticamente significativa con las variables
de: el estado civil, el instituto en el que imparte clases y la antigiiedad de los académicos.

8 Variable

Como se observa en la tabal 5, las puntuaciones medias mas altas del factor justicia interaccional y la variable
estado civil de los académicos se encuentran en los profesores solteros Respecto a la variable instituto en el que
imparte clases, la media méas alta del factor justicia interaccional se encuentra en los académicos que imparten
clases en el ICAP (media=3.49) y la més baja en aquellos que imparten clases en el ICEA (media=2.81).

De acuerdo con la variable antigiiedad la media méas alta del factor justicia interaccional se encuentra en los
profesores con antigiiedad de Mdas de 30 afios (media=3.72) y la més baja en aquellos con antigiiedad de 26 a 30
afos (media=1.76).

No se identificaron diferencias significativas entre las variables de: el género, la edad, la escolaridad, la categoria
del académico, los programas en los que imparte clases y las horas que trabaja al dia con el factor justicia
interaccional de la variable justicia percibida por los académicos. Fuente: Elaboraciéon propia con base en la
corrida estadistica.

9 V. Discusion

En lo que se refiere a la justicia distributiva y de acuerdo con los resultados obtenidos los académicos que se
encuentran en el rango de edad de 40 a 49 anos perciben una mejor distribucién en las cargas de trabajo y esto
podria explicarse porque son académicos que ya cuentan con mayor antigiiedad en la institucién.

Respecto a la variable escolaridad aquellos que (media=3.34) y las medias mds bajas en aquellos que se
encuentran casados (media=3.04).

cuentan con el nivel de especialidad perciben una justicia distributiva més positiva, esto se puede explicar
porque sienten que el nivel de sueldo percibido, la carga horaria y el horario de trabajo son distribuidos con
base en nivel de conocimiento con el que cuentan. Los académicos que perciben una justicia distributiva méas
equitativa son aquellos que imparten clases en la licenciatura y esto se podrian relacionar con la estructura de
los planes y programas de estudio.

En lo que se refiere a la justicia procedimental, los académicos del Instituto de Ciencias Agropecuarias (ICAP),
perciben una justicia méas positiva y esto podria ser porque el director se asegura que todas las inquietudes de
los académicos sean escuchadas antes de que se tomen las decisiones, se les proporciona informacién adicional
cuando es requerida con la finalidad de objetar o apelar las decisiones de trabajo realizadas por el director, quién,
cuando toma las decisiones trata al personal académico con bondad y consideracién y muestra preocupacion por
los derechos de los académicos.

La variable antigiiedad con relacién a la justicia procedimental resulto més positiva en aquellos académicos
que cuentan con una antigiiedad de 26 a 30 afios y esto puede relacionarse con el interés de los académicos por
llevar a cabo cada uno de los procedimientos definidos en los planes y programas de estudio para el cumplimiento
de los objetivos curriculares.

Finalmente en el resultado para el factor justicia interaccional los académicos que se encuentran solteros
perciben una justicia méas positiva y esto se debe a que tienen menores limitantes para relacionarse con sus
compaiieros de trabajo.

En el Instituto de Ciencias Agropecuarias se percibe una justicia procedimental més positiva lo que quiere
decir que los académicos han mejorado sus formas para interactuar y relacionarse con los demés companeros de
trabajo.

La antigiiedad es un factor importante para la justicia interaccional y de acuerdo a los resultados los académicos
de mas de 30 afios la perciben mas positiva y esto obedece a que ya se cuenta con mayor capacidad de relacionarse
con los compaifieros de trabajo.
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10 VI. Conclusiones

Se han llevado estudios sobre la justicia organizacional con la finalidad que los trabajadores perciban lo que es
justo y lo que es injusto en la organizacién en la que pertenecen, con base en su percepcién, los trabajadores
podrian mantener actitudes positivas hacia el trabajo, con los tomadores de decisiones y con la organizacién
por lo que es de vital importancia continuar realizando estudios que expliquen el comportamiento de la justicia
organizacional para mejorar la percepcién de la justicia distributiva, procedimental e interaccional, asi como su
analisis con relacién a la satisfaccion laboral, el clima organizacional asi como con la imagen de la organizacién
con el fin de crear y proponer estrategias que mejoren los niveles de percepcién. *

Figure 1:

'@ 2015 Global Journals Inc. (US) © 2015 Global Journals Inc. (US) © 2015 Global Journals Inc. (US) ©
2015 Global Journals Inc. (US)
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Tabla 1 : Validez de constructo de la escala de Justicia organizacional
Factores Comunalidades

Reactivos de la escala de Justicia organiza- F1. Justicia Distributi = F2. F3.
cional Jus- Jus-
ticia ticia
Pro- Inter-
cedi- accio
ment
va al nal
1 .846 .798
2 .643 627
3 578 .678
4 .680 720
5 .506 484
6 702 .505
7 904 .819
8 .839 718
91011 917 .845
764 .615
.796 .647
12 .848 .719
13 .882 787
14 1516 17 18 19 20 Porcentaje de varianza 58.29% 7.74% .833 701
explicada. Porcentaje de varianza expli- 58.29% 66.03% .879 172
cada acumulada. 901 .829
.835 709
.849 732
924 .856
.839 732
5.43%
71.47%
En el resultado de la confiabilidad del instrumento un0.730, para el Factor 2 Justicia procedimental v
Justicia Organizacional de Moorman (1991), la 0.921 y para el Factor 3 Justicia interaccional un

puntuacién para las tres dimensiones fue de la siguiente como se puede observar en la tabla dos.
manera: para el Factor 1 Justicia distributiva fue
Tabla 2 : Confiabilidad de la escala de Justicia Organizacional deMoorman (1991)

Factores Alpha de Cronbach
F1. Justicia Distributiva .730
F2. Justicia Procedimental 921
F3. Justicia Interaccional .961

[Note: Nota: Método de extraccion: Andlisis de componentes principales con rotacidn Quartimaz. Fuente:

Elaboracion propia con base en la corrida estadistica.]

Figure 2:



Variable

Estado Civil:

Soltero

Casado

Género:

Masculino

Femenino

Edad:

Hasta 29 anos

De 30 a 39

De 40 a 49

50 anos o mas
Escolaridad:
Licenciatura
Especialidad

Maestria

Doctorado

Categoria:

Profesor por asignatura
Profesor de tiempo completo

Instituto en el que imparte clases:

ICAP

ICEA

ICBI

IA

ICSHu

ICSa
Programas en los que imparte
clases:
Licenciatura
Posgrado
Horas que trabaja al dia:
Hasta 5 horas
De6 a8

Mas de 8
Antigliedad:
Hasta 5 anos
De 6 a 10

De 11 a 15

De 16 a 20

De 21 a 25

De 26 a 30
Mas de 30 anos

89
137

137
89

22
103
65
36

70
24
92
40

88
138

31
o4
39
38
34
30

203
23

35
184

85
81
20
14

Ne}

Figure 3: Tabla 3 :

Media

3.16
3.12

3.16
3.09

3.26
2.96
3.29
3.26

3.28
3.45
3.08
2.81

3.23
3.07

3.17
3.09
3.30
3.10
2.90
3.28

3.17
2.79

3.26
3.10
3.37

3.09
3.09
3.20
3.38
3.47
2.73
3.56

181

3.727

5.951

2.705

1.526

6.214

1.089

1.682

671

.012

.001

101

183

.013

.338

126
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