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RESUMEN

La intencidn de esta disertacion fue comprobar el vinculo que hay entre la
justicia organizativa (JO) y conductas de ciudadania organizativa del personal(CCO)

en la empresa Ladrillos Lark S.A.C., 2019.

En esta investigacion la poblacién fueron 400 trabajadores de la empresa
Ladrillos Lark S.A.C. sede Puente Piedra , que han laborado durante el afio 2018.
La muestra sera de 196 trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. sede

Puente Piedra

Se aplico el instrumento denominado Nivel de CCO, de los autores Rosario
Hernandez y Rovira Millan (2004), organizada por 23 preguntas. Los indicadores
gue mide la escala son: Concienciacion, caballerosidad, virtud civil, cortesia y
altruismo. Asi mismo se empleé el instrumento de Nivel de J.O., del autor Colquitt
(2001), que esta conformada por 20 preguntas. Los indicadores que midié la escala

son justicia: distributiva, procedimental, interactiva e informacional.

El analisis descriptivo se basoé en las tablas y graficos estadisticos y para

contrastar las hipotesis se utilizo el Coeficiente de correlacién de rho de Spearman.

Se concluy6 que si hay un vinculo positivo entre la justicia organizacional y
las conductas de ciudadania organizacional en los recursos humanos de la empresa

Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.(r=0.647, p=0.000).

PALABRAS CLAVES: Conductas de ciudadania organizativa, justicia
organizacional, Concienciacion, caballerosidad, virtud civil, cortesia y altruismo,
justicia distributiva, Justicia procedimental, Justicia interactiva y Justicia

informacional.



ABSTRACT

The intention of this dissertation was to check the link between organizational justice
(JO) and organizational citizenship behaviors of staff (CCO) at the company Ladrillos

Lark S.A.C., 2019.

In this investigation the population was 400 workers from the company Ladrillos Lark
S.A.C. Puente Piedra headquarters, which have worked during 2018. The sample
will be 196 workers from the company Ladrillos Lark S.A.C. Puente Piedra

headquarters

The instrument called CCO Level was applied, by the authors Rosario Hernandez y
Rovira Millan (2004),, organized by 23 questions. The indicators that the scale
measures are: Awareness, chivalry, civil virtue, courtesy and altruism. Likewise, the
JO Level instrument, by the author Colquitt (2001), which consists of 20 questions,
was used. The indicators measured by the scale are justice: distributive, procedural,

interactive and informational.

The descriptive analysis was based on statistical tables and graphs and Spearman's

rho correlation coefficient was used to test the hypotheses.

It was concluded that there is a positive link between organizational justice and the
behavior of organizational citizenship in the human resources of the company

Ladrillos Lark S.A.C., 2019. (r = 0.647, p = 0.000).

KEY WORDS: Organizational citizenship behaviors, organizational justice,
Awareness, chivalry, civil virtue, courtesy and altruism, distributive justice,

procedural Justice, interactive Justice and informational Justice.



INTRODUCCION

Las organizaciones con el fin de competir en la escena global y cumplir con
los requisitos de los clientes intentan seleccionar qué personal realizan su trabajo
sobre sus deberes y descripcion del trabajo (Senobari, 2008). En el pasado, los
empleados evaluaban segun la descripcion del trabajo y la especificacion del
trabajo, pero hoy en dia los comportamientos excesivos son importantes. Estos
comportamientos se consideran como el concepto de comportamientos sociales,
sobre comportamientos de deberes, desempefio contextual, comportamiento de

ciudadania organizacional y comportamiento espontaneo.

Hoy en dia, estos comportamientos son una parte integral de la gestion del
desempeno y entran en diversos aspectos organizacionales. A diferencia del pasado
que se esperaba del personal para que desempefiar un papel formal, en el nuevo
quehacer laboral se esperan comportamientos sobre los deberes. Estos
comportamientos nombrados como conductas ciudadanas organizativas. Los
investigadores prestaron atencién a las CCO debido a las fuertes derivaciones y los

efectos positivos sobre el desempefio (Cohen y Kol, 2004).

Las CCO son conductas que no son deberes formales de los empleados,
pero es deseable y util para la organizacion (Neami y Shokrkon, 2004). Los CCO es
atingente a las acciones justas y voluntarias tales como ayudar a colegas en
asuntos de trabajo, comportamiento cortés con el personal y describir de manera
competente la organizacion a personas externas que mejoraran la efectividad de la
organizacion. Organ (1998) proporciona una clasificacion para las dimensiones del

CCO: conciencia, cortesia, altruismo, deportividad, virtud civica.

Por otro lado, la investigacién muestra que la justicia organizativa percibida

es un elemento que hace que los empleados hagan su trabajo sobre sus deberes



(Colquitt et al., 2001). Los estudios han demostrado que los procesos de justicia
pueden desempenar un papel importante en la organizaciéon y como el
comportamiento con las personas puede afectar las creencias, sentimientos,
actitudes y comportamiento de los empleados. La justicia puede conducir al alto
compromiso de los empleados y a los trabajos de tareas excesivas (Yaghobi et al.,
2010). La justicia organizacional le muestra a esa organizacion qué esta haciendo
para que su personal sienta que es justo con ellos. La justicia organizacional se
clasifica en cuatro tipos: justicia distributiva, justicia procesal, justicia interactiva y

justicia informativa (McDowall y Fletcher, 2004).

10
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CAPITULO I: MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

2.1 Marco Histoérico

La revision historica muestra que la CCO , como campo de estudio, se
desarrollé lentamente. Aunque se introdujo a fines de la década de 1970 y se defini6
oficialmente en la década de 1980, sus origenes se remontan a la década de 1930.
A pesar de esto, CCO es generalmente considerado como un constructo
relativamente nuevo y se ha convertido en uno de los tépicos mas amplios
escudrifiados en la bibliografia CCO ha llegado a lo largo y ancho de los dominios
de negocios y administracidon, apoyando el hecho de que los empleados de
bienestar y sus comportamientos pueden afectar en gran medida la eficacia y el
rendimiento de las organizaciones. Habiendo sido el tema de un numero significativo
de estudios, ha habido hallazgos de investigacion inconsistentes con respecto a los
conceptos. Ademas, se ha observado que algunos conceptos se superponen, y
varios académicos utilizan términos diferentes para conceptos esencialmente

similares.

Dennis.W.Organ publicé una investigacion (Organ, 1997) en el que trat6 de
explicar que la satisfaccion del trabajador afectaba productividad al hacer una
distincion entre medidas cuantitativas de produccion o la productividad y Igunas
otras formas mas sutiles de contribucion de los trabajadores que ocurren, no se
debe reflejar en medidas de produccidén individual. Se sugirié que estos
contribuciones pueden tomar la forma de ayudar a los compafieros de trabajo,
siguiendo el espiritu, asi como las reglas literales de la gobernanza en el lugar de

trabajo y que los gerentes a menudo Hay que hacer para mejorar las operaciones.
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Bateman y Organ (1983), en realidad tenia la intencion de probar los efectos
de sobrecarga de trabajo sobre el comportamiento y las actitudes en un proyecto, en
un conjunto de no universitarios empleados en la Universidad de Indiana en dos
momentos diferentes, interceptados por un lapso de seis para ocho semanas A la
luz de los hallazgos del estudio particular, Bateman propuso la las calificaciones de
los supervisores del rendimiento funcional de los colaboradores, incluyendo tanto la
calificacion de productividad y una medida del conglomerado de las "contribuciones
mas sutiles" . Los investigadores constituyeron una medida esencial incorporando
elementos sustanciales, para dar lugar a algo que se llamoé rendimiento cualitativo, a

diferencia del rendimiento cuantitativo, es decir, la productividad.

Para identificar el "mas sutil", util de comportamientos cooperativos nacidos
de la satisfaccién laboral, Smith, Organ y Near (1983), inicié un estudio en el que
entrevistd a varios supervisores en diferentes fabricando plantas en el sur de
Indiana, preguntandoles: “; Cudles son las cosas que desea que sus empleados
hagan mas, pero realmente no pueden hacer que lo hagan, y por lo que usted 4 No
se puede garantizar ninguna recompensa definitiva, aparte de su anticipacién? " que
los gerentes, ademas de considerar las acciones que creen que contribuyen a
efectividad, también menciond cosas que facilitan el trabajo del gerente. Smith, de
su estudio principal, llegd a una gran variedad de insumos ricos que ella utilizé en la
racionalizacion .Los fundamentos de la investigacion de CCO. Ademas, era casi
seguro que los comportamientos identificadas tenderian hacia las sugerencias
innovadoras mas mundanas que audaces. Eso al parecer, la mayoria de los
gerentes estaban tratando de minimizar los dolores de cabeza actuales, no tratando
de multipliquelos ingresando puntajes de iniciativa de sus cargos (Organ, 1997). En

En otras palabras, los items utilizados en Smith et al. (1983) estudio que representa
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a CCO como acciones. que los gerentes aprecian, porque tales acciones mejoran la
efectividad y eficiencia o facilitar el trabajo del gerente. Estas acciones no son
también tareas que pueden no se les puede hacer cumplir ni se les puede prometer

incentivos especificos o inmediatos para los empleados para realizarlos.

El concepto de CCO también se ha caracterizado como gestos de rol extra
constructivos y cooperativos que no son ni obligatorios ni directamente
compensados por un sistema formal de recompensa organizacional. Ademas, se ha
descrito que estos comportamientos tienen una derivacion positiva acumulativo en
la actividad organizacional (Organ, 1990). En un documento sobre la ciudadania
dentro de las organizaciones, Jill Graham (1986a) sugirié que la virtud civica es una
construccion que vale la pena para captar algunas de las importantes contribuciones
discrecionales de los participantes, basadas en el patrimonio tedrico de la
investigacion de ciudadania civica en Filosofia, ciencia politica e historia social. En
una medida adicional, Graham argument6 que la "ciudadania organizacional”
consigue no conceptualizada como una nocion general que circunscribe todas las
conductas positivas principales para la organizacién de los integrantes de la
compainia. Por lo tanto, este aspecto mas amplio y extenso de OCB comprende los
comportamientos tradicionales de desempenio laboral en el rol, comportamientos
extra-funcionales funcionalmente organizacionales, comportamientos politicos como
la participacién organizativa plena y responsable, que generalmente se han omitido

en estudios previos de ciudadania.

Las conductas ciudadanas de las organizacion han sido objeto de un numero
creciente de estudios, particularmente desde el final de la década de 1990s
(Bergeron, 2007). Estos estudios se han centrado principalmente en el analisis de

bases, motivaciones, manifestaciones, impactos en el rendimiento e implicaciones
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practicas de los CCO (Organ et al., 2006). A pesar de las numerosas definiciones y
enfoques sobre el tema, los CCO se expresan esencialmente en iniciativas
voluntarias que no son se requiere explicitamente en la definicién de
responsabilidades de trabajo que contribuyen a la mejora del ejercicio
organizacional. Organ et al. (2006) definen estos comportamientos como
"comportamientos individuales que son discrecionales, no reconocidos directa o
explicitamente por el sistema de recompensa formal, y en conjunto promueven el
funcionamiento eficiente y efectivo de la organizacion" (Organ et al., 2006). El
impacto de estos comportamientos voluntarios en la eficacia de la organizacién y la

satisfaccion laboral esta bien documentado.

El advenimiento de la tecnologia y la globalizacion ha afectado enormemente
a las organizaciones hoy en dia, lo que resulté en una mayor competencia en el
negocio global. Las empresas han empezado a analizar el comportamiento
mostrado por los empleados como un medio para lograr una ventaja competitiva,
como CCO . Se han realizado trabajos voluminosos sobre el estudio de CCO ; sin
embargo, ninguno se ha registrado para explorar en profundidad cuando y como
surgié por primera vez. Desde su introduccion oficial, las exploraciones con respecto
a CCO han aumentado dramaticamente, especialmente en el siglo XXI.
Desafortunadamente, esto ha resultado en una dificultad cada vez mayor para
mantenerse al dia con los desarrollos tedricos y empiricos en la literatura. A medida
que el interés en CCO continua creciendo, la integracion coherente del concepto se
vuelve cada vez mas compleja y necesaria. Este documento analiza la evolucion
cronoldgica de la CCO , brindando detalles precisos de su desarrollo desde el
momento en que se conceptualizd hasta el presente, en el que se ha utilizado la

CCO para indicar la efectividad y el rendimiento de la organizacion.
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2.2 Bases Teoricas

Justicia Social

La justicia social se refiere a "las condiciones en la sociedad en las que todos
los miembros tienen los mismos derechos basicos, seguridad, oportunidades,
obligaciones, beneficios sociales y la forma en que los derechos humanos se
manifiestan en la vida cotidiana de las personas en todos los niveles de la sociedad"
(Ingramy Walters , 2007, p.27). La justicia social es “una obligacion moral que
refleja los mas altos estandares por los cuales las personas dentro de las
organizaciones deben ser tratadas” (Byrd, 2014, p. 520). Segun Cochran(1999), la
justicia social requiere una lente critica para confrontar y exponer las
manifestaciones de actos continuos de prejuicio, prejuicio y otras formas sociales de
injusticia contra grupos histéricamente marginados. Por lo tanto, la justicia social es
fundamental para la experiencia humana y, en consecuencia, se necesita la acciéon
colectiva para aplicar de manera efectiva estrategias de desarrollo de recursos

humanos (DRH) que promuevan resultados de justicia social (Byrd, 2014).

La justicia social significa diferentes cosas para diferentes personas. Si va a
hablar o escribir sobre justicia social, necesitara comprender qué es una
democracia, qué derechos tienen o deberian tener las personas y como la sociedad
deberia proporcionar a las personas menos afortunadas. En las paginas siguientes,
el autor identifica 30 principios basicos que deben ser considerados como marco

para definir la justicia (justicia social).

La historia de la sociedad occidental se inclina hacia la justicia social. La
lucha por la justicia social es progresiva y se extiende a lo largo de los siglos. La
interpretacion y el juicio de la justicia social depende de quién la interprete y de

quién escriba las leyes de la sociedad.
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La gente comun puede cambiar el curso de la historia uniéndose a un
movimiento. La justicia social es un movimiento para mejorar la vida de las
personas. Por lo general, tiene una o dos oportunidades en la vida de unirse a un
movimiento y marcar la diferencia. La idea, parafraseando a Aretha Franklin, es
saber cuando viene el tren, subir a bordo y mantener la cabeza en alto. En resumen,
la lucha por la justicia social requiere perseverancia, agallas y saber y hacer lo

correcto.

Una sociedad justa y equitativa fomentara los principios democraticos de
igualdad, oportunidades y movilidad. También proporcionara un marco legal para los
derechos humanos (el concepto tiene menos de 350 afios), los derechos civiles y

los derechos individuales.

Toda sociedad democratica debe intentar reducir la brecha de ingresos y
riqueza entre sus ciudadanos. Debe haber un piso y un techo razonables en

ingresos y riqueza.

El piso y el techo se logran mediante alguna forma de redistribucion
monetaria e impuestos, asi como mediante compromisos politicos. Pero justo
cuando crees que has llegado a algun compromiso o acuerdo, los vientos politicos

cambian y tienes un piso y un techo nuevos.

En una sociedad justa, todas las vidas tienen el mismo valor, las mismas

oportunidades y las mismas posibilidades de éxito.

Una sociedad socialmente justa no puede olvidar o ignorar a las personas
necesitadas, ni dejar atras a la mayoria de su gente. Debe poner a las personas
primero, no a la propiedad ni a las ganancias. Debe estar dispuesto a examinar y

reexaminar sus creencias y filosofia de forma regular.
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Todos los grupos, incluidos los que se definen a si mismos como minoria
politica (negros, hispanos, mujeres, lesbianas gay, sindicatos, etc.) reconocen
algunos prejuicios y la discriminacidn siempre existira. Pero en una sociedad justa,
los prejuicios y la discriminacidn son minimos y los grupos minoritarios tienen los

mismos derechos que la mayoria y pueden cumplir sus suefos.

En una sociedad justa o equitativa, las estructuras de clase son fluidas en
ambas direcciones: hacia arriba y hacia abajo, de la clase baja a la clase alta y de la

clase alta a la baja.

En una sociedad justa, debe haber un marco politico y legal que proteja y
mejore los derechos de las personas. Las leyes no deben basarse en politicas
partidistas o tribales, o se convertiran en temporales, sino enraizadas en doctrinas
morales, sociales y econdomicas que brindan oportunidades y movilidad a todas las

personas y grupos de la sociedad.

En una sociedad justa, los derechos individuales reemplazan los derechos de
grupo, los derechos corporativos y los derechos de propiedad. Los abogados y
jueces tienen un estatus elevado. La persona comun puede encontrar proteccion

legal y reparacion en los tribunales. La policia debe seguir y obedecer las leyes.

Para que florezca la justicia social, el gobierno debe estar preparado para
intervenir. Un sistema de libre mercado, sin restricciones gubernamentales, conduce
a una mayor desigualdad mediante la cual las personas talentosas ganan grandes
sumas de dinero y los trabajadores promedio y menos que el promedio (la gente

comun o la mayoria silenciosa) reciben en el mejor de los casos un salario digno.

Una sociedad caracterizada por una amplia brecha de ingresos / riqueza

recompensa el talento especial y el espiritu empresarial. Una sociedad
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caracterizada por una brecha estrecha paga salarios descendentes a la gente

comun y recompensa a la clase trabajadora y media.

Aquellos que creen que existe un contrato social entre el gobierno y su
pueblo rechazan las grandes brechas de ingresos y riqueza; tales diferencias
reflejan los excesos del capitalismo. Aquellos que creen en un gobierno limitado ven
las grandes diferencias en los ingresos y la riqueza como un reflejo del éxito del

capitalismo.

Dado un contrato social, el gobierno no solo protege a la gente, sino que
también proporciona ingresos para la construccion de escuelas, carreteras y
puentes; también proporciona redes de seguridad y programas sociales para su
poblacidn desfavorecida, incluidos los pobres, los enfermos, los discapacitados y los

ancianos.

Una sociedad innovadora y emprendedora aceptara grandes cantidades de
desigualdad; una sociedad justa o justa reducira estas diferencias. Las personas
qgue creen que salir adelante es una cuestion de sudor, talento o iniciativa, tienden a
oponerse a la intervencién del gobierno y las politicas redistributivas, asi como a los
programas sociales, las redes de seguridad o los derechos. Por otro lado, aquellos
que creen que el "éxito" esta relacionado con ventajas heredadas, ventajas
socioeconomicas o, peor aun, ser miembro de un grupo dominante (es decir, nacido

blanco y nacido en una clase alta).

Aquellos que creen en las historias de Horacio Alger de trabajo duro,
abnegacion y honor, sostienen que aquellos que tienen "éxito" se han ganado su
dinero y lo merecen. Aquellos que creen que muchas personas ricas han adquirido

su dinero o activos por herencia o explotando el sistema (Rockerfellers, Goulds,
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Kennedys, Trump) creen que la gente comun tiene pocas posibilidades de "éxito".

Dicho esto, la justicia social tiene un largo camino por recorrer.

Aquellos que controlan el capital, la propiedad y / o el equipo representan la
clase dominante y como se crea la riqueza. La movilidad y las oportunidades deben
existir en la medida en que la clase subordinada, o mas precisamente la gente

comun que trabaja para ganarse la vida, pueda mejorar su estatus socioeconomico.

En una sociedad justa, aquellos que tienen menos se benefician de los que

mas tienen a través de obras de caridad, filantropia y un codigo fiscal justo.

Aunque un grupo dominante y subordinado puede existir en todas las
sociedades, en una sociedad justa, las diferencias no conducen al racismo

institucional, la conciencia de clase o la guerra econdmica.

Si la asignacion de responsabilidad personal se usa para justificar la
desigualdad de ingresos y riqueza, entonces hay pocas posibilidades de justicia
social. Por supuesto, podria haber otras razones para la diferencia en los
resultados, como las caracteristicas personales, la suerte o tomar la decisién
correcta en el momento adecuado. Es justo si las personas tienen mas dinero o

activos que otras si hay igualdad de oportunidades para todos los ciudadanos.

El poder corrompe; el poder debe rendir cuentas. En una sociedad justa, las
personas tienen la capacidad de destituir pacificamente a sus lideres politicos y

funcionarios electos cuando lo consideren necesario.

Para que la justicia social sea parte del tejido de la sociedad, las personas
deben contar con el derecho y el mecanismo legal para investigar, acusar, condenar
y / o encarcelar a sus lideres politicos por incompetencia, corrupcién y / o conducta

ilicita.
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Las leyes gubernamentales u 6rdenes ejecutivas que discriminan a grupos
especificos (raciales, étnicos o religiosos), con el pretexto de proteger a la mayoria
de las personas o preservar una forma de vida, son moralmente incorrectas y
generalmente ilegales. En las sociedades democraticas, esas leyes y érdenes
deben ser impugnadas y rechazadas por el pueblo en los tribunales o en los

organos legislativos de ese pais.

En una sociedad justa y equitativa, a las personas se les paga sobre la base
de los bienes y servicios que producen para el bien comun. En una sociedad que
enfatiza la excelencia, a las personas se les paga sobre la base de la oferta /
demanda, las ganancias que generan o el costo que se produce al contratarlas.
Aquellos que generan ganancias son los que mas se les paga, a veces cientos o
miles de veces mas que aquellos que se consideran factores de costo. Los
maestros son factores de costo. La idea es que las juntas escolares controlen el

presupuesto y limiten los salarios.

Mientras los estadounidenses tengan la opinion de que los Sam Walton, Mark
Zuckerberg, Michael Jordans y Madonnas del mundo, y todos sus descendientes
tienen derecho a toda su riqueza, porque trabajaron duro, fundaron empresas de
gran éxito o pudieron lanzar una pelota a través de un organice o entretenga a
grandes multitudes, entonces los millones y miles de millones que ganen seguiran
creando injusticias sociales y desequilibrio econdémico, y condenaran al resto de

nosotros a un futuro sombrio caracterizado por una gran desigualdad.

La globalizacién afecta la justicia social. EI mercado es de siete mil millones
de personas, no solo del tamafio de nuestro pais. Esto significa un pastel mas
grande para que millonarios y multimillonarios construyan su riqueza, aumentando

asi la desigualdad y reduciendo la justicia social en todo el mundo. En una sociedad
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justa, la mayoria de la gente debe comprometerse con la igualdad de condiciones y
alguna forma legitima de igualdad, incluso si eso significa que los ingresos y la

riqueza se redistribuiran a las personas menos afortunadas.

Una sociedad justa permite y defiende la libertad de expresién, la libertad de
prensa y el derecho a protestar pacificamente. Reconoce y apoya la poesia, las
obras de teatro, las canciones, los discursos y el cine, asi como la publicacion de
periodicos, revistas y libros como imprescindibles para la salud y vitalidad de la
sociedad. Las palabras se pueden usar para hacer la guerra o para sanar (Ornstein,
2017).

Historia de la justicia social

El mundo antiguo

Desde el comienzo de la civilizacion hasta la Revolucion Americana, los
monarcas, sacerdotes y sefores de la guerra (mas tarde la clase noble) gobernaron
el mundo. El crecimiento econdmico aumentaria la riqueza de aquellos que ya eran
ricos 0 poderosos; las masas eran poco mas que esclavos, siervos, campesinos o
bienes muebles, que trabajaban hasta la muerte o la invalidez y cuya esperanza de
vida era de 30 a 35 afios, segun el siglo y la sociedad. El comportamiento se basaba
en el apetito o el deseo y el interés propio. Aquellos con poder y riqueza buscaron
retener su posicion, y hubo minima o ninguna oposicidon por parte de las personas
trabajadoras y subordinadas que carecian de la capacidad de oponerse a lo que se
percibia como el orden natural. No se pudo hacer nada para cambiarlo, y asi es
como existié el mundo durante siglos. La idea de que los seres humanos tienen

derechos es un concepto relativamente nuevo, que no tiene mas de 350 anos.

El privilegio de la herencia gobernaba la sociedad y se esperaba que aquellos

qgue tenian fortuna por nacimiento se beneficiaran a expensas de las masas
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trabajadoras que estaban limitadas por su nacimiento sin privilegios. La inteligencia
o cualquier otra fuerza humana tenia que ser extraordinaria antes de poder contar
mucho en comparacion con el privilegio de la herencia. Cada persona, basandose
en tradiciones de derecho de nacimiento y antecedentes y en sus propios recursos,
trabajaba dentro de una sociedad fija y estratificada. Las recompensas fueron para
los ricos y poderosos, mientras que la persona comun trabajaba desde el amanecer
hasta el anochecer y vivia en la pobreza y la miseria. La superioridad de la
civilizacion sobre la barbarie hizo muy poco para cambiar las miserables
condiciones de los trabajadores. En resumen, la vida de la persona comun era brutal
y corta. Las masas estaban controladas por quienes gobernaban. Podria hacerlo
bien; no habia estado de derecho. Los derechos humanos o la justicia social eran
inexistentes. El saqueo y la violacion, el hambre y la guerra caracterizaron el flujo de

los acontecimientos.

Con la excepcion de los griegos y los romanos, todas las grandes
civilizaciones del mundo antiguo caerian bajo el dominio aristocratico de monarcas y
emperadores, apoyados por una nobleza o clase propietaria arraigada y corrupta,
donde la masa eran esclavos, trabajadores manuales o campesinos. agricultores
que trabajaron hasta su muerte. La gran mayoria de las personas no eran mas que
unidades de produccién desechables mantenidas vivas a nivel de subsistencia. Su
funcién era mantener el sistema en funcionamiento. Sus salarios o recompensas
economicas cubririan principalmente el costo de su existencia diaria para que
pudieran producir la proxima generacion de nifios que serian trabajadores o
labrarian la tierra. La gente vivioé de la guerra y la conquista y se desarrollé primero a

partir de familias guerreras que se convirtieron en clanes y tribus, cimentadas por la
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sangre, que luego se convirtieron en pequenas aldeas y asentamientos y luego en

ciudades-estado y monarquias y reinos.

Los sefores de la guerra que comandaban ejércitos eran pagados por los
monarcas en oro, propiedades y titulos a cambio de su lealtad. Estos lideres en
guerra obtuvieron titulos de herencia y tierras, y asi se transformaron en la "nobleza"
o clase noble. Obtuvieron reconocimiento por la posesion de bienes y personas, asi
como por su valor militar. Las masas, ya fueran esclavos o siervos, campesinos o
trabajadores, entregaron sus derechos y libertades a quienes podian brindarles
seguridad y protegerlos del saqueo y facilitar sus necesidades de supervivencia. La
gente estaba dispuesta a vivir en una sociedad donde el gobierno tenia mano dura,
incluso en un orden autoritario, siempre que supieran que podian vivir con relativa
seguridad; su objetivo no era ser violado o maltratado por personas mas fuertes y

ejércitos errantes, y tener comida en la mesa.

Lo que estamos describiendo aqui es un mundo sombrio y brutal, y por qué
las personas a menudo estan dispuestas a renunciar a su libertad, incluidos sus
derechos y oportunidades. La civilizacién trajo un grado de paz y seguridad para las
masas, en comparacion con la época de la barbarie. En pocas palabras, un orden
social acompanado de una libertad de miedo, saqueo y violacién tiene prioridad
sobre las posesiones economicas y los premios e incluso los derechos humanos. En
un mundo hobbesiano, no hay un terreno moral elevado. Las personas con poder y
propiedad buscan su propia conservacion y se combinan mediante el matrimonio y
la alianza para obtener mas poder y propiedad. Actuan como una fuerza para el
cambio a expensas de personas menos poderosas que solo estan tratando de vivir

el dia a dia y alimentarse a si mismas.
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Nuestra herencia occidental: griegos y romanos

Ahora, la antigua Grecia y Roma eran una historia ligeramente diferente. Su
desarrollo fue una variacion de este tema, desde la barbarie hasta la civilizacion.
Pero su sistema politico fue cimentado por el acuerdo humano. Los ciudadanos
tenian una voz politica entre las élites gobernantes, en lugar de la simple linea de
sangre y la sucesion hereditaria y el completo dominio de las masas en las antiguas

civilizaciones que los precedieron.

En la era griega, un espejo lejano de la politica de nuestra época, se creia
que los ciudadanos tenian ciertos derechos y deberes civicos, y podian argumentar
a favor o en contra de cualquier propuesta en el mercado de ideas: los tribunales, la

arena publica, etc.

La Republica de Platon disefid un plan para un estado perfecto gobernado
por una élite intelectual de reyes-filésofos, no una élite monetaria o una aristocracia
hereditaria. La sociedad existia para cultivar la verdad y la virtud en sus habitantes,
basada en los supuestos de que solo los hombres sabios deberian gobernar y que
todos los habitantes que tuvieran derechos basicos deberian contribuir al bienestar
general de acuerdo con su capacidad intelectual y aptitud particular. La educacion,
no el nacimiento privilegiado, fue el principal vehiculo para definir las relaciones
sociales y econdmicas de los residentes en la Republica de Platén. El sistema
educativo jugo un papel selectivo al calificar la aptitud intelectual y clasificar a los
nifios en categorias futuras: reyes-fildsofos, auxiliares y soldados, y trabajadores.
Una vez asignados a una clase, los individuos recibieron la educacién apropiada
asignada a su posicion socioeconomica y la movilidad se congeld. Platon creia que
cada clase cumpliria una funcién necesaria y contribuiria al bien comun. Creia que

una sociedad asi seria armoniosa.
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Incluso ahora, tanto a los pensadores liberales como a los conservadores, les
encanta hacer comparaciones entre los antiguos griegos y nuestra herencia
occidental. Hasta cierto punto, todos somos griegos, al menos en términos de
nuestra cultura y creencias politicas. Creo que es mas probable que los
estadounidenses estén de acuerdo con un poeta o filésofo griego fallecido que con
los abogados o cientificos sociales mas conocidos del mundo moderno para reforzar
un argumento o defender un punto de vista. Creemos que los antiguos eruditos de
las islas griegas hablaron con menos sentido (y mas virtud) que los politicos y los
legisladores modernos. Este punto de vista se ve especialmente en los escritos de
los educadores y filosofos tradicionales que defienden el enfoque educativo de los

clasicos y los grandes libros.

Seria bueno imaginar a Estados Unidos como el unico heredero de Atenas,
donde la democracia florecié por primera vez, y como un campeon de la virtud moral
y el humanitarismo. Pero también somos romanos. La misma tierra que nos dio a
Cierco y Virgilio, y forjo los cimientos de nuestra Republica, obligd a los humanos
(gladiadores) a enfrentarse entre si y contra los animales salvajes. Es cierto que
Cierco habia escalado desde un entorno relativamente humilde hasta los mas altos
cargos del Imperio Romano. Sin embargo, con la muerte de Cierco, mas
precisamente con su asesinato, el Imperio perdié a su mas acérrimo defensor legal
y conciencia politica, y pronto cayo bajo el gobierno autocratico de una serie de
emperadores notorios y corruptos que trajeron ruina y decadencia a la sociedad

romana.

En sus ultimos afos de vida, Cierco advirtié al Senado sobre la codicia
patricia y la lucha de clases, y para avergonzar a sus colegas del Senado por la

creciente desigualdad entre las clases patricia y plebeya. Las palabras del orador



26

suenan fuertes hoy: "Se ha establecido una creencia, y dafina para la Republica ...
que estos tribunales, con ustedes senadores como jurado, nunca condenaran a
ningun hombre, por mas culpable que sea si tiene suficiente dinero". También
debemos leer a Tacito en términos de "rivalidades diminutas". Los hombres fuertes
pisotearan a los débiles en la guerra, la politica o los negocios "siempre que haya

premios por los que competir y que muevan su avaricia o su ambicion".

Pasamos por alto el hecho de que la sociedad griega y romana, como todas
las sociedades antiguas anteriores, se construy6 sobre las espaldas de los
esclavos, y solo una minoria de griegos y romanos tenia los derechos y privilegios
descritos por los grandes fildsofos griegos y romanos. Nos encanta rastrear
nuestros pensamientos filosoficos hasta Grecia y Roma, pero ignoramos que ambas
civilizaciones creian en un gobierno dirigido por la clase bien educada y propietaria,
nada mas, si puedo agregar, que una oligarquia, y lo que mas tarde se llamaria el

Nobleza europea.

La expectativa permanecio en Europa, y el resto del mundo (excepto
América), que las masas estaban destinadas a vivir al borde del hambre, el hambre
y las enfermedades. Asi habia sido desde los albores de la civilizacion. La condicion
humana se caracteriz6 primero por el caos y luego la miseria, ya que los fuertes
saquearon a los débiles. La vida econdmica fue una lucha, pura y simplemente. La

vida era brutal y corta, carecia de derechos humanos o justicia.

La idea de un contrato social entre el gobierno y el pueblo o que las personas
tuvieran derechos naturales y pudieran vivir una vida de descendencia, con
oportunidades para mejorar su condicién, se consider¢ ilégica y contraria a las
normas de la sociedad. Violaba las costumbres y tradiciones de las relaciones que

unian a la Iglesia y los fieles, Principe y pueblo sujeto, propietario y campesino, amo
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y servidor. Igualmente inquietante fue que en el curso normal de los acontecimientos
la gente corriente no esperaba nada mas que desgracias y privaciones, ni
esperaban una mejora significativa en su estatus social o nivel de vida. Desde el
comienzo de la historia registrada, los trabajadores y los miembros mas deébiles de
la sociedad esperaban ser presionados y explotados. La opinién mayoritaria era que
las pasiones de los hombres no se ajustaban a las ideas de razon, equidad o
justicia; por lo tanto, existia la aceptacion acritica de la naturaleza egoista del

hombre, y que el fuerte se aprovecharia de los débiles.

Una corriente ligeramente mas optimista se apoderé de Estados Unidos,
encabezada por lideres politicos que fueron influenciados por las ideas humanitarias
de la Era de las Luces. Aun asi, los conceptos de esclavitud y sirvientes contratados
existieron y se entretejieron en el orden social durante la era colonial y poscolonial.
Los topicos del comportamiento moral, el bien comun y la ayuda a los menos
afortunados (doctrinas de Kant), los derechos naturales de los hombres (idea de
Voltaire), un contrato social entre el gobierno y el pueblo (dicho de Rousseau), la
nocién de “vida, libertad y la propiedad "(declaracion de Locke) y la sustitucion de la
propiedad por Ia“ busqueda de la felicidad "(modificacién de Jefferson) eran todas
ideas abstractas que iban en contra de la corriente de opinidn y los dictados de la

razon antes de la Revoluciéon Americana.

En Europa, Locke, Voltaire y Rousseau fueron considerados extremadamente
radicales entre sus contemporaneos, promoviendo ideas basadas en una
concepcion falsa e insostenible de la naturaleza humana. De alguna manera eran el
ratén que rugia. Pocas personas de poder y propiedades los tomaron en serio, pero
finalmente sus escritos comenzaron a filtrarse en las discusiones en las tabernas y

cafeterias de Ginebra, Londres y Paris. A pesar de la Revolucion Americana y
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Francesa, las clases altas tanto del Viejo como del Nuevo Mundo no suscribieron
estas doctrinas, ni tenian fe y / o respeto en la gente comun o los derechos de la
gente. De hecho, Thomas Jefferson fue considerado un traidor a los intereses de
clase de los propietarios de plantaciones del sur y los banqueros del norte, similar a
la forma en que Franklin Roosevelt, mas de 150 anos después, fue visto por los
brahmanes y la clase empresarial cuando implement6 programas de trabajo civil,
seguro de desempleo y Seguridad social para los estadounidenses durante la Gran

Depresion.

Durante la Revolucion Industrial, que comenzé en la alegre Inglaterra en la
época de la Revolucion Americana, las habilidades especiales y las habilidades
especiales de las personas dieron como resultado salarios ligeramente mas altos de
lo normal. Pero el sistema econdmico fijo y las tradiciones sociales de sociedades
anteriores dirigidas hacia el pasado permanecieron intactas, mas que hacia un
futuro que los mismos hombres podrian moldear. La cantidad de gente que pasé de
la miseria a lo que podria llamarse clase media fue minuscula en numero en

comparacion con las masas que permanecieron pobres y desamparadas.

De hecho, la Revolucion Industrial aumenté la desigualdad entre la clase
mercantil y manufacturera con la clase obrera y la clase trabajadora porque la gran
parte de la riqueza atribuida al crecimiento econémico fue a la élite econdmica, no a
las masas. Sin duda, una marea creciente no siempre levanta todos los barcos en el
agua, no cuando el entorno o las costumbres circundantes son fijos y no cuando la
posicion de una persona en la sociedad se considera desde una posicion estatica
como se ha visto durante siglos. No estamos todos en el mismo barco, como Jack
descubrid por las malas en la pelicula Titanic. Sin duda, las nuevas industrias

permitieron que un pequefio nimero de personas emprendedoras acumularan
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capital y equipo. Asi, unas pocas personas dotadas por la naturaleza, es decir, por

la fuerza y la astucia, pudieron aprovechar los frutos de su poder y habilidades.

Este nuevo concepto de competencia y productividad condujo al pensamiento
darwinista del siglo XIX, que es la "supervivencia del mas apto" y la maxima de
Herbert Spencer, la "ley de la jungla". Tales ideas podrian verse como una
consecuencia del mundo antiguo que puso al hombre contra el hombre en la
busqueda del poder, el prestigio y la riqueza, y dejoé a las masas a su suerte en
relacion con su estado de naturaleza. Esta idea se modificé en el Nuevo Mundo, por
lo que la gente comun podia competir con éxito y encajar bien en el paisaje
estadounidense, en gran parte debido a la experiencia de la frontera, la abundancia
de tierras y recursos naturales libres, el flujo constante de inmigrantes y los
favorecidos durante mucho tiempo. nocién de progreso y cambio. Ademas, no habia
antecedentes de sefiores de la guerra, linajes familiares o linajes; la tierra no habia
sido dividida por siglos de guerra y luchas, por sefiores de la guerra que mas tarde

se conocerian como duques, condes y barones.

El punto es que en los Estados Unidos habia tanta tierra y recursos para
tomar que no se creo un juego de suma cero entre la élite del poder y la persona
comun; la gente con nuevos poderes y propiedades permitiéo que las masas
acumularan sus propias riquezas porque habia mucha tierra disponible para
cualquiera que estuviera dispuesto a arriesgar lo desconocido y trabajar duro. “La
supervivencia del mas apto” finalmente se mezclé con el folclore de Occidente y
mas tarde con las costumbres de la Edad Dorada. La imagen del hombre hecho a si
mismo del siglo XIX, personificada por el barén ladrén, se deforma en el libro de Ayn
Rand, Atlas-Shrugged, publicado en 1957. En el siglo XX, la imagen de Rand de la

persona egoista y autosuficiente rechazé la idea del bien comun, altruismo y ayuda
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a los menos favorecidos. En ambos siglos, sin embargo, el sistema capitalista
evoluciond a partir de las condiciones brutales del mundo antiguo: los fuertes
sobrevivieron y los débiles apenas existieron o perecieron. La vida era una lucha,
una parte de la naturaleza, donde cada grupo, cada animal o humano estaba

siempre en una lucha incesante con su medio ambiente y su especie.

La riqueza material a expensas de "la manada" o de la gente corriente era
algo comun. La codicia era y todavia se considera buena; es el combustible o el
motor lo que supuestamente impulsa la economia. Hay poca preocupacion por la

persona que trabaja, asi como por los débiles, los ancianos, los discapacitados, etc.

La tierra prometida

Pero Estados Unidos es la tierra de las oportunidades, donde las
aspiraciones y los suefos de las personas se hacen realidad, donde los ciudadanos
comunes tienen derechos garantizados por la ley. Los inmigrantes que huyen de
gobiernos opresivos o dificultades econdmicas pueden comenzar una nueva vida y

tener multiples oportunidades de éxito.

Tenga en cuenta nuestra historia: las ideas de la llustracion, cuando se
transportaron a través del océano, prevalecieron sobre el autoritarismo y la
teocracia. Gracias al cielo que un grupo de rebeldes de mediana edad estaban
dispuestos a arriesgar sus vidas, y agradezco a Thomas Jefferson, quien escribio la
Declaracion de Independencia y dijo las palabras correctas en el momento correcto
y brindé el marco que nos dio el derecho natural. para establecer los derechos de
las personas y separar la iglesia y el estado. Por supuesto, los aristocratas y
conservadores ingleses no lo vieron de la misma manera. Insistiendo en la

vulgaridad y torpeza de sus antiguos colonialistas, un novelista inglés hace unos 50
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afnos resumid a los revolucionarios estadounidenses como nifios "descontentos" y a
los estadounidenses en general como "cobardes" que eran "casi todos los
descendientes de miserables que desertaron de sus legitimos monarcas". por miedo

al servicio militar ".

La doctrina de los derechos naturales del hombre, "el derecho a la vida, la
libertad y la busqueda de la felicidad", la idea de que "todos los hombres son
creados iguales”, la creencia en "un gobierno del pueblo y por el pueblo”, la los
derechos a la propiedad de la tierra, el derecho a reunirse, a protestar y expresar
opiniones, la devocién a la educacion y la superacion personal de la gente sencilla:
todos estos principios que damos por sentados hoy no llegaron facilmente y
requirieron una batalla cuesta arriba de ideas y para las mentes de la gente. La
libertad y la libertad no se otorgan a un pais, pero son el resultado de luchas
ganadas con esfuerzo, la creencia en los derechos de todas las personas y la
proteccion de los derechos de las minorias. No es facil trascender la religién en un
pais profundamente religioso como el nuestro y permitir que prevalezcan las leyes
seculares. No es facil vencer el poder de los ricos y permitir que el pueblo gobierne,
donde los ricos en ultima instancia tienen que responder ante el pueblo y donde

prevalece el estado de derecho.

En los Estados Unidos se alentaria al capitalismo a expandirse, pero no
habria clase feudal, ni clase campesina, ni siervos perpetuamente vinculados a la
clase monarca o nobleza. Habria una reforma genuina en la que las personas de
diferentes clases y ocupaciones se acercarian mas al hablar el mismo idioma y
tendrian oportunidades similares que en cualquier otro lugar del mundo. El sistema
de recompensas basado en los privilegios y el poder heredados se reduciria para

que la nacion no tuviera los mismos “ganadores” y “perdedores” de una generacion
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a otra. La pregunta fundamental se reduce a qué debemos hacer para que todos los
estadounidenses puedan prosperar. La respuesta fue utilizar el gobierno para lograr
reformas, de modo que todos tuvieran el potencial de prosperar. jEl pais tendria que
trabajar para todos! Un gobierno del pueblo y para el pueblo era la unica fuerza

contraria lo suficientemente poderosa como para restringir el poder y el abuso de las

empresas.

Entonces somos los afortunados. En el transcurso de casi 250 afos, esta
nacion ha crecido de un pequeio grupo de colonias con una coleccidén heterogénea
de personas y un ejército improvisado, a una nacion libre, poderosa y rica, la mas
influyente en la historia de la humanidad y en el futuro. el escenario mundial actual.

¢, Como fue esto posible? ; Se reduce a accidente, suerte o disefo?

No puedo darte una respuesta precisa: por qué somos los elegidos o los
afortunados. La respuesta, en cierta medida, viene del corazon, de los sentimientos
y emociones de la gente comun, la gente inmigrante y la gente trabajadora que
habita nuestro paisaje y que se sabe libre: libre del yugo de la opresion, libre de la
espada, latigo y bota, y por lo tanto esforzarse, innovar e inventar. A pesar de que
somos una nacidén de muchas naciones, con costumbres y folclore diferentes, todos
hablamos el mismo idioma que hombres y mujeres libres y respiramos el mismo aire
libre. La respuesta también proviene de todas las personas de todo el mundo que
claman por venir a nuestras costas para escapar de los gobernantes, tiranos y
oligarquias de sus naciones, para encontrar esa olla de oro que solo se puede
encontrar en el Nuevo Mundo. Aqui la gente comun puede cumplir sus suefios. Aqui

la justicia tiene la oportunidad de prevalecer.

James Weaver, un fildsofo populista de comienzos del siglo XX, se identificd

con los Padres Fundadores de 1776 y lo expres6 de esta manera: “A lo largo de
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toda la historia hemos tenido amplias pruebas de que el nuevo mundo es el teatro
sobre el cual la gran lucha por la los derechos del hombre deben hacerse 7, ;0 la
respuesta podria ser simplemente lo que Otto von Bismarck, el canciller prusiano,
alguna vez murmuré? "Dios tiene una providencia especial para los tontos, los

borrachos y los Estados Unidos de América".

Alex de Tocqueville, quizas el visitante mas influyente y observador profundo
de Ameérica, lo expresoé en términos mas realistas en 1835: Mientras que una
"desigualdad permanente de condicion prevalecia" en el Viejo Mundo, donde las
condiciones sociales tendian "a promover el despotismo de la monarcas y clase
dominante sobre las masas ”, el principio de democracia prevalecia en Estados
Unidos. Unos 175 afos después, otro caballero extranjero, esta vez un inmigrante
de la lejana tierra de la India, Dinesh D'Souza (alguien mucho mas conservador pero
tan idealista como Weaver y de Tocqueville) comentod: “Estados Unidos es un nuevo
tipo de sociedad que produce un nuevo tipo de ser humano. El ser humano —
seguro, autosuficiente, tolerante, generoso, orientado al futuro— es una gran mejora
con respecto al ser humano miserable, fatalista e intolerante que las sociedades

tradicionales siempre han producido y ... producen ahora ”.

Luego esta David Reynolds, un historiador de Cambridge, quien
recientemente escribié una larga historia de los Estados Unidos, titulada America:
Empire of Liberty. Las contradicciones estadounidenses se describen entre nuestros
elevados ideales y la practica. El ve a la nacién como un imperio construido por la
guerra y la conquista, al igual que otros imperios del pasado. Pero también ve a
Estados Unidos como la integracién exitosa de diferentes personas de todo el
mundo con pensamientos diversos e innovadores. Sin rostro y desconocido, sin

privilegios hereditarios y riqueza, la gente viene a Estados Unidos en busca de un
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nuevo comienzo, una oportunidad justa y un futuro que no se ofrece en ningun otro

lugar del mundo.

Las imagenes de Ellis Island cuentan una historia: una historia de gente que
clamaba por venir a Estados Unidos, algunos lloraban de alegria cuando pasaban
por el puerto de Nueva York y veian la Estatua de la Libertad llamandolos, las
masas apifiadas que anhelaban ser libres. El suefio americano se basa en las
aspiraciones y logros de estos inmigrantes que arriesgan la vida y la integridad fisica
para llegar a nuestras costas, algunos buscan asilo politico, otros buscan
oportunidades econdmicas y / o una nueva vida. De hecho, no hay mejor manera de
juzgar a este pais, o cualquier otro pais, que por el numero de personas que
intentan ingresar, a diferencia de otras partes del mundo donde la gente esta

tratando desesperadamente de salir de su pais. Ornstein, 2017).
Las raices de la justicia social

La nocion de justicia social se basa en la doctrina cristiana de ayudar a las
personas menos afortunadas: los débiles, los enfermos y los oprimidos. Sin duda,
Jesus se preocupaba profundamente por la gente. Hizo todo lo posible para ayudar
a las personas que enfrentan injusticias. La Biblia esta llena de pasajes que abogan
por ayudar y cuidar a las personas. En lugar de estar motivados por el poder, el
orgullo o la riqueza material, el clero que sigue las Escrituras encuentra un propésito

a través de actos de justicia.

Desde la década de 1920, los gobiernos socialdemadcratas de Europa
occidental han reforzado la opinion de que todos los ciudadanos deben ser tratados
por igual. La sociedad no puede ser justa si tiene diferentes categorias o tipos de

ciudadania, como la nobleza y el resto de la poblacion, los blancos como
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ciudadanos de primera clase y los negros como grupos de segunda clase,
dominantes y subordinados (u oprimidos), etc. reducirse o eliminarse; es necesario
ampliar las oportunidades para los pobres y los trabajadores; el gobierno esta
obligado a proporcionar servicios gratuitos de salud y educacion (incluida la
universidad); el sistema de libre mercado debe ser regulado por el gobierno; el
trabajo tiene derecho a organizarse en sindicatos; los recursos deben asignarse de
manera mas equitativa; y los ricos tienen que pagar impuestos mas altos. En
resumen, los ingresos y la riqueza deben redistribuirse para que haya mas

oportunidades e igualdad entre la poblacion y, por lo tanto, mas justicia.

Al otro lado del Océano Atlantico, se consideraba y se considera imprudente
asociarse con la "socialdemocracia" europea para evitar ser etiquetados como
socialistas. La palabra "liberalismo" se uso en lugar de socialismo. Cuando liberal se
convirtio en una palabra despectiva, las mismas ideas se expresaron como
"progresistas". No obstante, se estaban promoviendo ideas similares como parte de
"Square Deal" de Theodore Roosevelt, "New Deal" de Franklin Roosevelt, "Fair
Deal" de Harry Truman, La guerra contra la pobreza y la "Gran sociedad" de Lyndon
Johnson y Bill "Clintonomics". La logica detras de estas politicas se discutié en
términos de derechos humanos, enraizados en la Era de la llustracion y la
Declaracion de Derechos de los Estados Unidos. Idealmente, el gobierno se
utilizaria para lograr una reforma de modo que cada estadounidense pudiera
participar en el sueiio americano; la legislacion del gobierno corregiria los errores de

la historia.

A principios de la década de 1960, los cientificos sociales comenzaron a tocar
temas de justicia sin usar o identificar el nombre. La conversacion se centro en la

igualdad y en cuestiones relacionadas con la clase y la casta. De hecho, la década



de 1960 marco el comienzo de un periodo en el que estallé la conciencia social de
los estadounidenses, coincidiendo con nuestra preocupacién por la discriminacion
racial, la pobreza y la igualdad de oportunidades. Destacan tres autores / libros

durante este periodo.

James Conant, presidente de la Universidad de Harvard, formo parte del
Establecimiento Educativo. En 1961 publicé Slums and Suburbs. Las escuelas de
barrios marginales se compararon con sus contrapartes suburbanas; carecian de
recursos, maestros experimentados y un plan de estudios relevante que pudiera
satisfacer las necesidades de sus estudiantes. Las escuelas de los barrios
marginales se encontraban en condiciones fisicas graves, caracterizadas por
ventanas rotas, inodoros rotos y grafitis en las paredes. Conant escribi6 que los
estudiantes en las areas del gueto de las grandes ciudades "abandonan o se
graduan de la escuela [con perspectivas minimas] de educacion o empleo en el
futuro". Argumentoé que la juventud sin escolarizar y sin trabajo era "una amenaza
para la salud social y politica de las grandes ciudades". Continu6 acufiando la
palabra “dinamita social” y advirtié que si la situacion socioeconémica no mejoraba
en estas escuelas y ciudades habria graves consecuencias. En resumen, estaba
prediciendo la agitacion social y racial que pronto se apoderaria del panorama

estadounidense.

El mismo afio (1961), John Gardner, Secretario de Salud, Educacion y

Bienestar bajo la administracion de Johnson, escribié Excelencia: ¢ Podemos ser
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iguales también? Hablé de temas sociales que luego dieron lugar a legislacién sobre

igualdad de oportunidades y politicas de accion afirmativa. Gardner sefial6 que las
formas extremas de igualitarismo en las escuelas o los trabajos tendian a eliminar

tanto la excelencia como el mérito. Por otro lado, las formas extremas de
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competencia y excelencia podrian crear una subclase permanente con los menos
capacitados. Trato de trazar una posicidn intermedia, incluidas multiples
oportunidades de éxito e identificar muchas formas diferentes de talento, no solo el
talento académico. "Se necesita mas que una élite educada para dirigir una
sociedad técnica compleja". Las diferencias en las recompensas se aceptan siempre
que las personas con habilidades especiales sirvan al bien comun y no las utilicen
contra la sociedad, por ejemplo, al robar un banco. También existe la expectativa de
que la sociedad establezca instituciones apropiadas, como escuelas y
universidades, para nutrir esas diferencias en habilidades y talentos, pero también

debe brindar oportunidades a las personas que no son tan inteligentes y talentosas.

El afio 1962, Michael Harrington, que era un escritor socialista, publicd The
Other America. El libro se centré en el estadounidense olvidado, pasado por alto e
invisible, es decir, los pobres que, segun él, constituian un tercio de la poblacién
estadounidense. El punto principal de Harrington era que la pobreza ya no era
ciclica ni temporal. La condicion era permanente en medio de la prosperidad
general; era una farsa en la nacion mas rica del mundo que tantos estadounidenses
estuvieran luchando y viviendo dia a dia. Aunque el libro era de tamafio pequerio,
fue un factor importante para impulsar el apoyo a nivel nacional para ayudar a los
menos afortunados en Estados Unidos. Fue crucial para influir tanto en el presidente

Kennedy como en Johnson, y condujo a la posterior Guerra contra la Pobreza.

En 1971, John Rawls, profesor de |la Universidad de Harvard, publicé A
Theory of Justice. Critico la brecha entre los trabajadores mejor y peor pagados,
pidié un piso y un techo en las ganancias para cerrar las brechas en los ingresos y
abogo por que los ricos paguen mas impuestos. También afirmé que la justicia debe

concebirse en términos de equidad y principios morales basicos. Se necesitaba un
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contrato social para garantizar los derechos basicos de la gente. Aunque la escritura
de Rawls era engorrosa y dificil de leer, el libro fue fundamental para lograr que los
académicos y los expertos discutieran y escribieran sobre los principios y politicas
de la justicia. Finalmente, la nocién de justicia se fusioné con el movimiento de
derechos civiles de Estados Unidos, enfatizando los derechos de todas las personas

y los principios morales de la justicia (Ornstein, 2017).

Justicia Organizacional(JO)

Definicion

Greenberg (1990) son como las percepciones de un individuo de equidad
dentro de una organizacion. La idea de la JO intenta explicar. El papel que tiene la
imparcialidad en el funcionamiento de una organizacion. Greenberg (1990)
determind que la justicia dentro de una organizacion es una de las principales
acciones para la efectividad de una organizacion. Greenberg también argumento
estas percepciones de la imparcialidad tiene un impacto en la satisfaccion personal
de los individuos de una organizacion.

Antecedentes teodricos

La creencia de la JO se basa en investigacion de Adams (1965) y Deutsch
(1985). Adams (1965) propuso una teoria de la inequidad social. Adams definid
inequidad en referencia a los términos, "Persona" y "Otro". El término "persona”
representa una Individuo que percibe la equidad o la inequidad. "Otro" se refiere a
un individuo o Grupo utilizado por "Persona" para realizar comparaciones sociales

basadas en insumos y resultados.

Adams explico que la inequidad se define cuando "Persona" percibe entradas

de trabajo y / o los resultados en una relacion anversa a lo que él / ella percibe son
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las entradas y / o resultados de "Otro". Para brindar apoyo a la teoria de la
inequidad social, Adams comparo¢ seis estudios. Los resultados de estos estudios
permitieron a Adams concluir colectivamente el apoyo a una teoria general de la
inequidad, afirmando que los individuos percibiran la injusticia cuando los insumos

no coinciden con los resultados en comparacién con otros.

Adams (1965) desarrollé aun mas su teoria de la inequidad al describir
claramente los Antecedentes de la inequidad. En primer lugar, Adams describi6 las
posibles entradas que se atribuyen a posibles percepciones de la inequidad.
Caracteristicas como la edad, educacién, experiencia y habilidad son todos
elementos posiblemente contribuidos por un empleado en el proceso de

intercambio.

Adams comentd que si bien cada una de estas entradas principales tiene un
impacto individual en el intercambio, existen relaciones entre algunas variables. Un
ejemplo es la Relacién entre edad y antigledad. La antigiuedad se da tipicamente a
aquellos que han trabajado en una organizacién por mas tiempo. Por lo tanto,
cuanto mas antigua es una persona, mas probable es que él / ella tendria
antigiedad sobre los empleados mas jovenes. Segundo, Adams definié los
resultados en el proceso de intercambio En el entorno laboral, los resultados
incluyeron el pago, recompensas intrinsecas al Trabajo, supervision, antigiedad,
beneficios complementarios y situacion laboral. Estos resultados tienen el potencial
para afectar positiva o negativamente el proceso de intercambio. Adams también
explicd que cada resultado puede tener una percepcion diferente. Todos los
resultados seran percibidos como negativo o positivo. En la generalidad de los
sucesos una mezcla de percepciones puede ser reunidos por el individuo para

concluir un juicio final sobre la percepcion. Adams continué su explicacién de los
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antecedentes de la inequidad mediante la introduccion de facetas emocionales al
proceso de intercambio. Facetas que incluyen carifio, amistad y confiabilidad en
todos los roles de trabajo. En la percepcion final de la inequidad, Adams declaré que
los antecedentes de justicia organizacional fueron factores de impacto en la

satisfaccion individual.

Mientras que Adams (1965) establecié una definicion de equidad y
proporcion6 una explicacion de su existencia dentro de las organizaciones, Deutsch
(1985) introdujo dos métodos adicionales de asignacion de recursos. Deutsch dijo
que usar la teoria de la equidad como el unico determinante de la justicia era una
perspectiva limitante. La equidad solo se referia a la justicia ya que perteneciente a
las relaciones de entrada-salida por un individuo. Las perspectivas sociales no se
limitan Unicamente a las relaciones econdmicas. Las relaciones sociales no
econdmicas también existen y tienen un impacto en como las personas perciben la
justicia.

Deutsch (1985) introdujo la idea de que los recursos se asignaran de igual
manera. La teoria de la igualdad establece que un individuo percibira la equidad de
la asignacion de recursos, basada en la distribucion equitativa de los recursos,
enfatizando las relaciones y su disfrute intrinseco, debe apela a un mutuo Estandar
de retribucion de medios. El estipendio de bienes sobre una base de capital es
perjudicial e interrumpe las relaciones sociales porque socava las bases para el

respeto mutuo.

El desarrollo de un conjunto de concesion de utilidades basado en la
igualdad mejora las relaciones y el disfrute entre individuos dentro de una
organizacion por lo tanto beneficiando a la organizacién fomentando una alta

autoestima y colaboracién entre empleados.
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Deutsch (1985) también sefal6 organizaciones que fomentan el desarrollo
personal y el bienestar (es decir, hospitales, escuelas, iglesias) no se beneficiara de
un modelo basado en la equidad. Mas bien, una organizaciéon enfocada en el
crecimiento personal debe incorporar asignacion de recursos basada en las

necesidades de la organizacion y sus miembros individuales.

Deutsch (1985) argumento6 que la provision de personas necesitadas
superaba la pérdida sufrida por aquellos quien debe ayudarlos Las organizaciones,
que hacen hincapié en el desarrollo personal y el bienestar, se beneficia mas de la
asignacion de recursos sobre el principio de necesidad. La asignacién por cualquier
otro medio perturbaria el propdsito y la misién de la organizacion y lo haria dar lugar

a percepciones de injusticia.

La investigacion de Adams (1965) y Deutsch (1985) se combinan para
establecer la teoria de la justicia distributiva, la equidad percibida de una
organizacion basada en la asignacion de recursos. Esta teoria se ha ampliado en la
literatura para incluir varios Componentes que afectan en la perspicacia individual
de la equidad organizativa . Estas componentes abordan la percepcion de las
politicas y procedimientos e interactivos. Las relaciones dentro de una organizacién.
Estos componentes han sido combinados en la teoria para establecer la teoria de la

justicia organizacional.

Existen tres corrientes de investigacion distintas. La justicia equitativa
examina la apreciacion de un individuo de la imparcialidad de los corolarios reales
de la distribucién de recursos. La justicia procesal examina la percepcion de
imparcialidad de un individuo en relacién con las politicas y procedimientos
utilizados por una organizacion para tomar decisiones. Finalmente, la justicia

interactiva examina las percepciones de justicia de un individuo en relacion con la
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Interacciones interpersonales dentro de la organizacion durante el proceso de

distribucion de recursos.

La teoria sobre justicia distribucional se fundamenté en Adams (1965) y
Deutsch (1985). Adams propuso una teoria de la inequidad social, donde un
individuo percibe entradas de trabajo y / o resultados en una relaciéon anversa a
cémo percibe el / ella Insumos y / o resultados de otros empleados dentro de una
organizacion. Especificamente, los individuos compararan sus aportes con los ratios
de resultados con los de otros dentro de la organizacion. Las personas que perciben
que esta proporcion es desigual alteraran sus comportamientos en un intento por
estabilizar el desequilibrio percibido de la distribucidn. Deutsch creia que el uso de
Adams de la equidad como un determinante unico de la justicia fue una perspectiva

limitada.

Por lo tanto, Deutsch introdujo dos métodos adicionales de asignacion de
recursos, igualdad y necesidad. La justicia distributiva basada en la igualdad se
refiere a los tomadores de decisiones que eligen como se distribuye los recursos de
manera equitativa en toda la organizacion, independientemente de la contribucion.
La justicia distribucional basada es atingente a los tomadores de decisiones que

eligen distribuir los recursos basados en una determinacion de necesidad.

La teoria sobre justicia procesal se basa en el trabajo de Thibaut y Walker
(1975). Thibault y Walker definieron la justicia procesal como la percepcién de
imparcialidad de un individuo basada en los principios y procesos organizacionales.
Thibaut y Walker(1975) investigaron las reacciones individuales a los
procedimientos de resolucion de disputas simulados utilizando dos clases de
control, examen de procesos y evaluacion de decisiones. La verificacion del

proceso se ocupo de la falta de control de la parte disputante sobre la recopilaciéon y
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presentacion de evidencia relacionada con su caso. El control de decisiones se
ocup6 de los procedimientos legales que ofrecen altos grados de Aporte en el
procedimiento decisional. Thibaut y Walker(1975) concluyeron que la cantidad de
"voz" que el litigante habia tenido en el procedimiento decisional impacté la

percepcion de imparcialidad de un individuo.

La teoria sobre justicia interactiva se basa en el trabajo de Bies y Moag
(1986). La justicia interactiva se denota como la apreciacién de ecuanimidad de un
individuo basada en las comunicaciones interpersonales con la organizacién
(Greenberg y Colquitt, 2005). A través de sus propias interacciones interpersonales,
Bies notd la evaluacién del tratamiento interpersonal se enfocé en el proceso,
mientras que la interaccion real no lo fue. Bies y Moag explicaron que el tratamiento
interactivo es conceptualmente diferente de la estructuracion de los procedimientos
y, por lo tanto, se puede separar como una dimensién unica de Justicia

organizacional.

La mayoria de estudios cientificos acerca justicia organizacional se han
enfocado en la justicia distributiva y procesal y su relacion con el proceder
organizativo. El uso de la justicia interactiva en los estudios ha sido limitado debido
a la discusion de si se trata de una construccion unica de Justicia organizacional o
simplemente un subconjunto de la justicia procesal (McFarlin y Sweeney, 1997). Sin
embargo, varios investigadores han proporcionado evidencia y apoyo para el uso de
la justicia interactiva como una construccion distinta y unica (Bies y Moag, 1986).
Cohen-Charash y Spector (2001) proporcionaron apoyo a las distinciones entre los
tres componentes de justicia organizacional en un metaanalisis de justicia en las
organizaciones. El metaanalisis concluyé que mientras que los tres componentes de

la justicia organizacional estan fuertemente relacionados, existe evidencia suficiente
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para considerar las construcciones distintas ya que cada construccion tenia
diferentes relaciones entre si y sus correlatos. En otro metaanalisis de la justicia
organizacional, Colquitt et al. (2001) indico sobre equidad procesal predecia la
complacencia de los trabajadores como la identificacion con la compania. Este
hallazgo fue contradicho por Cohen-Charash y Spector (2001) que encontrd que
solo el compromiso organizacional estaba significativamente relacionado A la

justicia procedimental y la confianza.
Tipos de justicia organizacional
Justicia distributiva

La justicia distributiva, segun la definicién de Greenberg (1990), es el juicio de
un individuo o la equidad percibida de la asignacion de recursos, basada en los
resultados producidos por el Individuo comparado con los insumos esperados. El
fundamento de esta teoria se basa en la tesis de la inequidad de Adams (1965).
Adams postuld que las personas llegan a una Sentido de equidad o inequidad
organizacional a través de la comparacion de datos de relacion (contribuciones) y
salidas (recompensas) a otros trabajadores dentro de una organizacién. En los
casos de organizaciones que crean una percepcion de equidad en el lugar de
trabajo, los trabajadores seran satisfechos y contentos. La teoria de la equidad
sugiere que los individuos que perciben su proporciéon de las entradas que sean mas
bajas que las salidas recibidas se sentiran culpables. En contraste, los trabajadores
que perciben que sus proporciones de entradas sean mayores que las salidas
recibidas se sentirdn enojados. En cualquier caso, Adams comenté que los
individuos cambiaran su percepcion de la inequidad, para lograr un estado de
equidad. Las cambiantes percepciones de un individuo pueden influir en la

produccion organizativa. Un ejemplo seria si un individuo percibe en la organizacion
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la inequidad, entonces él / ella puede disminuir su trabajo para ajustar su equidad

percibida basada en sus resultados.

Usando dos hipétesis, Garland (1973) probd experimentalmente el postulado
de justicia de Adams (1965). Garland (1973) planted hipdtesis de los trabajadores
mal pagados produciran mas trabajo de menor calidad que los trabajadores con
salario equitativo y los trabajadores pagados en exceso produciran menos trabajo
de mayor calidad que los trabajadores remunerados equitativamente. Los sujetos en
el estudio fueron 36 varones y mujeres. Cada sujeto fue contratado como corrector
de pruebas y se le asigno un pago al azar de 15,30 o 60 centavos por pagina. Cada
sujeto luego se reunié con otro sujeto y fue que Informo que el otro sujeto recibia 30
centavos por pagina. Esta introduccion estimulé una percepcion de pago
insuficiente, pago de capital o sobrepago. Los indicadores adjuntos fueron la
cantidad de paginas leidas y el numero de errores detectados. Los resultados
apoyaron ambas hipoétesis, que tanto los sujetos masculinos como los femeninos
produjeron mas trabajo de menor calidad cuando esta mal pagado y menos trabajo

de mejor calidad cuando esta pagado en exceso.

Greenberg (1987) dio mas apoyo a la evidencia empirica en la teoria de la
equidad usando sujetos en las clases de psicologia para probar una regla
modificada de "ganar-quedarse"”. La "estancia ganadora" La regla sugiere que los
asignadores continuaran otorgando altas recompensas por mejorar el rendimiento
incluso en el caso de individuos que ya estan recibiendo altas recompensas. Por el
contrario, bajo no se otorgaran recompensas a los alumnos de bajo rendimiento
debido a la posibilidad de desalentar mejora. Los sujetos fueron instruidos para
establecer tasas de pago para tres vendedores en base a una descripcion de

actuaciones pasadas y recompensas existentes recibidas. Los sujetos indicados por
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ANOVA dieron un alto salario al mejoramiento de los artistas se pagé un salario bajo
y uno bajo a los artistas en declive que anteriormente recibian un pago alto. Estos
resultados proporcionaron evidencia de que los tomadores de decisiones usan la
recompensa pasada como criterios para mantener equidad y mejora del

rendimiento.

Apoyando a Greenberg y Folger(1983) , se examinaron las influencias
salariales sobre la productividad en el entorno empresarial. Utilizando 102 Las
empresas corporativas Cowherd y Levine, recopilaron datos sobre finanzas, medio
ambiente, estrategias de Posicidn, organizacion y sistema de recompensas. El
analisis de regresion multiple revel6 ambos la equidad salarial por hora y la equidad
salarial exenta de nivel inferior tuvieron un impacto positivo significativo en calidad
del producto. Este hallazgo apoy6 una investigacion previa que sugiere un aumento
de la remuneracion como tactica motivacional para mejorar la calidad del producto

Greenberg y Folger(1983)

Aquino (1995) continué mostrando su apoyo a la nocion de la imparcialidad
de Adams (1965). Aquino (1995) supuso que desigualdad salarial estaria
relacionada negativamente con la ciudadania, mientras que las percepciones de
justicia procesal e interpersonal estarian positivamente relacionadas. Los
empleados de cinco organizaciones seleccionadas y estudiantes del programa de
MBA de una escuela de negocios del medio oeste comprendio la muestra. Las
variables independientes pagan la inequidad y las percepciones de justicia procesal
se calcularon utilizando una graduacién de acuerdo de 5 de puntaje (en total de
desacuerdo = 1, en total de acuerdo = 5) para calificar los items. La variable
dependiente, ciudadania, us6 una escala de 5 puntos (nunca = 1, siempre = 5) para

calificar 16 actos de ciudadania.



47

El analisis con rotacion varimax produjo una carga de tres factores usando 12
de los 17 originales. Elementos que miden la justicia procesal. Estos factores
explicaron el 59% de la varianza. El factor uno incluia cuatro elementos que
representan elementos de justicia distributiva. Factor dos Representod cuatro items
sobre justicia interactiva. Finalmente, el factor tres incluy6 tres articulos en justicia
de procesos. Una matriz de correlacidon produjo una correlacién altamente
significativa entre Ciudadania organizacional y cumplimiento. Estos resultados
indicaron insatisfaccién con El pago estaba relacionado negativamente con el

comportamiento de la ciudadania organizacional.

Otros estudios han indicado multiples factores que influyen en las
distribuciones. Ferber (1974) muestrearon instructores y administradores en la
Universidad de lllinois (N = 278). La muestra fue elegida para determinar si el
geénero influyd en la estructura de la recompensa. Cada tema se califico en tres
areas: (a) productividad (numero de trabajos leidos, honores, grado alcanzado), (b)
necesidad financiera (estado civil, hijos y empleo conyugal) y (c) longevidad (afios

de experiencia profesional, afios en la posicidén actual y afios en la actualidad) .

Ferber (1974) utilizé una correlacién multiple paso a paso para analizar los
datos. Resultados de la correlacion multiple paso a paso indicada entre los
hombres, los tres factores (productividad, La necesidad financiera y la longevidad
influyeron en las diferencias salariales dentro del rango. Entre las mujeres, la
longevidad no influyé en las diferencias salariales, mientras que la productividad y la
necesidad si lo hicieron. Ferber identificd las tres conclusiones principales: (a) la
productividad académica puede ser un factor en promocion, pero no influyé en las

diferencias salariales dentro de un rango particular (b) la longevidad contribuyd
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significativamente a los salarios de los hombres pero no a las mujeres y (c) La

necesidad financiera fue un factor menor para explicar las diferencias salariales.

Para ampliar la tesis de la equidad de Adams, Lerner (1977) y Deutsch (1985)
Introdujo un segundo principio a la justicia distributiva, la igualdad. La teoria de la
igualdad se relaciona con la asignacion de recursos a la membresia de un individuo
al grupo. Cada individuo recibe la misma cantidad de asignacion de recursos
independientemente de la contribucion de un individuo a la organizacion, Lerner
(1977) ilustré que la justicia percibida desempefia un papel en los seres humanos. A
medida que un individuo percibe alguna faceta de la imparcialidad, el individuo
cambiara Su comportamiento se adapta a tales situaciones. En relacién con la teoria
de la equidad, Lerner (1977), explicé como basar la asignacion de recursos en la
contribucion organizativa individuos en un estado de poder sobre otros individuos
Este sentido de empoderamiento entonces. Se manifiesta en un comportamiento
que conduce al establecimiento de mas poder dejando algo de los individuos luchan
continuamente para obtener un estado de poder. Teoria de la igualdad elimina la
lucha de poder entre individuos dentro de un grupo. Asignando recursos basados en
la igualdad, el estado de poder nunca se ha alcanzado y no se percibe la jerarquia

dentro del grupo.

Chen, Meindl y Hui (1998) también examinaron el concepto de igualdad
basado en la asignacion de recursos. Los investigadores efectuaron una
investigacion intercultural para examinar las consecuencias sobre las decisiones
de asignacion hechas por ciudadanos estadounidenses y chinos de Hong Kong.
Chen et al.(1998) la hipotesis de que la asignacion sera mas diferencial cuando el
objetivo es la productividad, pero Mas "igualitario" cuando el objetivo es la

solidaridad. Los sujetos para el estudio fueron 115 estudiantes universitarios de
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USA que estudian el comportamiento organizacional y 126 de Hong Kong
estudiantes de licenciatura en psicologia. Cada sujeto ley6 un breve estudio de caso
y realizdé recomendaciones para asignar recursos en funcion del escenario.
Resultados de una jerarquia El analisis de regresion indic6 que ambos grupos
respondieron a los factores situacionales influyendo en las asignaciones de
recursos. Estos resultados apoyaron la hipotesis y ademas la teoria de la igualdad

justificada como principio diferenciador dentro de la justicia distributiva.

Un tercer principio de justicia distributiva fue identificado y definido por
Homans (1982) definio la teoria de la necesidad como la asignacion de recursos
dependiente de la identificacion de individuos con mayor necesidad. Homans (1982)
sefalo que la identificacion La necesidad no esta aislada solo a las condiciones
presentes. Individuos que, en el pasado, no lo hicieron la recepcion y la distribucion

equitativa de los recursos se inclinaron a identificarse como recursos necesitados.
Justicia procedimental

Thibaut y Walker (1975) introdujeron un nuevo componente para la justicia
organizacional Teoria, justicia procesal. Thibaut y Walker definieron la justicia
procesal como una percepcion de imparcialidad del individuo basada en politicas y
procedimientos organizacionales. Thibaut y Walker investigaron las reacciones
individuales ante una resolucién de disputas simulada Procedimientos en un marco
legal. Los procedimientos utilizados diferian con respecto a dos tipos de controlar. El
primer tipo de control se ocupd de la falta controvertida de control sobre la
Recopilacion y presentacion de evidencias relacionadas con su caso. El segundo,
tratado con Procedimientos legales que ofrecen altos grados de colaboracion en el
procedimiento decisional. Thibaut y Walker concluyeron que la cantidad de "voz"

que el litigante tenia en el procedimiento decisional impacté la percepcién de
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imparcialidad de un individuo. Cuanto mas influir en los individuos que sentian que
tenian en los procedimientos establecidos, mas probable es que fueron a percibirlos

como justos.

La idea de que los individuos influyen en la politica y los procedimientos de
una organizacion a las reglas de Leventhal (1980) sobre cémo implementar
procedimientos justos dentro de una organizacion, para mejorar las apreciaciones
de los trabajadores de la equidad procesal. Leventhal sugirié un procedimiento la
imparcialidad podria verse influida o mejorada por: (a) exactitud de la informacion,
(b) coherencia en la aplicacién de procedimientos, (c) representacion de ideales de
grupo sobre los individuales, (d) evitar sesgos en el procedimiento decisional, (e) la
ética de los procedimientos, y (f) la capacidad del responsable de tomar decisiones

para corregir errores.

Landy, Barnes y Murphy (1978) ampliaron el alcance de la justicia procesal
aplicando la teoria a una muestra mas amplia. Landy et al. (1978) examin¢ las
percepciones de evaluaciones de desempefo equitativas a través de una muestrario
de 711 administrativos en una gran empresa de la fabricacion. La distribucién del

cuestionario fue por correo.

Justicia interactiva

La justicia interactiva, fue introducida por Bies y Moag (1986). La justicia
interactiva se define como la justicia percibida de individuos con comunicaciones
interpersonales organizacionales. Bies y Moag (1986) desarrollaron la teoria de la
justicia interactiva a través de su propia Interacciones personales con individuos. Se
dio cuenta de que la evaluacion individual del tratamiento interpersonal se centré en

el proceso, mientras que la interaccién real no fue formal procedimiento. Bies y
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Moag (1986) explicaron que el tratamiento interactivo es conceptualmente, es
diferente de la estructuracién de los procedimientos y, por lo tanto, puede separarse

como unico Dimension de la justicia organizacional.

Bies y Moag (1986) explicaron que la percepcion de interaccion de un
individuo

la justicia depende de cuatro reglas: (a) Veracidad: los gerentes deben
comunicarse sus procedimientos de toma de decisiones de manera veraz evitando
el engano, (b) justificacidn: los gerentes deben justificar cualquier procedimiento de
toma de decisiones, (c) respeto: los gerentes deben mostrar respeto a todos los

empleados, manteniendo la coherencia y (d) propiedad: los gerentes deben evitar

hacer comentarios o preguntas inapropiadas.

Estas reglas se derivaron de candidatos de trabajo que respondieron a cémo

creian

Los reclutadores organizacionales deben tratar a los solicitantes de empleo.
La veracidad fue la mas valorada, a menudo por el solicitante de empleo, mientras
que los tres restantes fueron mencionados con menos frecuencia. Bies y Moag
(1986) observo en su conclusion que estas reglas de justicia interactiva son
claramente diferente de las reglas de justicia procesal esbozadas por Leventhal

(1980).

Moorman (1991) desarroll6 un instrumento para medir la justicia interactiva
como un Dimension separada de la justicia distributiva o procesal. Moorman (1991)

logrado esto al examinar las conductas ciudadanas.



52

El comportamiento de ciudadania indicado podria explicarse por cuatro
diferentes interacciones de justicia. Las dimensiones: (a) altruismo, (b) cortesia, (c)

deportividad, y (d) conciencia.

La literatura sobre justicia interactiva no ha crecido a la tasa de justicia
distributiva o procesal, principalmente porque los académicos estan debatiendo
actualmente el lugar de la justicia interaccional en la literatura organizacional. Un
argumento dice que la justicia procesal se compone de dos sub-principios, equidad

estructural y equidad interpersonal (McFarlin y Sweeney, 1997).

El razonamiento detras de esta teoria se basa en la naturaleza de como se
llevan a cabo los procedimientos en el entorno organizativo. Un procedimiento debe
ser llevado a cabo tanto por la organizacion y un individuo. Por lo tanto, la
percepcion de un individuo de la equidad procesal puede ser dictado por la
estructura del procedimiento y como se manejo el procedimiento interpersonalmente
El segundo argumento afirma que la ecuanimidad interactiva es diferente y Unico de

la imparcialidad distributiva o procedimental (Moorman, 1991).

Justicia informativa.

Es “la explicacion acerca del racional de las decisiones tomadas por los

supervisores” (Colquitt , 2001).

Indica a las opiniones referidas con la probabilidad de recoger datos claros,
pertinentes y aptos sobre procesos, reglas y principios , por las autoridades

organizacionales.
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Sintesis de la justicia organizacional

La teoria sobre justicia organizacional ha proporcionado a los investigadores
tres distintas corrientes de investigacion. La justicia distributiva examina la
apreciacion de un sujeto de la equidad en vinculo a las entradas y salidas. La
justicia procesal examina aprehension de una persona de imparcialidad en
correspondencia con las politicas y procedimientos utilizados por una organizacion
para tomar decisiones. Finalmente, la justicia interactiva examina las percepciones
de un individuo de equidad en relacién con las interacciones interpersonales con la

compaiia.

Cohen-Charash y Spector (2001) apoyaron la distincion de los tres
componentes de la justicia organizacional en un metaanalisis de la justicia en las

organizaciones.

El metaanalisis concluyé que mientras que los tres componentes de la justicia
organizacional estan fuertemente relacionados, existe evidencia suficiente para

considerarlos constructos distintos.

Si bien se encontraron correlaciones entre los tres tipos de justicia, hubo
diferentes relaciones entre los tres tipos de justicia y sus correlatos. Estos hallazgos
apoyan la necesidad de operacionalizaciones separadas de la justicia (Colquitt,

1999).

El metanalisis realizado por Cohen-Charash y Spector (2001) también
proporcion6 conocimiento en la comprension de los resultados de la justicia
organizacional. La justicia procesal Se encontré que era el mejor predictor del

rendimiento en el trabajo y el comportamiento de trabajo contraproducente.
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Todos los tipos de justicia fueron buenos predictores de satisfaccion y
confianza. Usando el compromiso como resultado, los investigadores encontraron
que todos los tipos de justicia predicen el compromiso afectivo, pero declararon la
justicia procesal fue el mejor predictor. Los jueces procesales y distributivos
también fueron encontrados para predecir negativamente el compromiso de
continuidad. Finalmente, se percibe la injusticia que causa las reacciones

emocionales negativas en las formas de humor negativo y enojo.

Los investigadores también han identificado un posible cuarto flujo de justicia
organizacional. La justicia retributiva representa la imparcialidad percibida por un
individuo a negativa resultados (Toérnblom y Jonsson, 1987). Si bien es importante
reconocer retributivo la justicia como una posible cuarta construccién de la teoria de

la justicia organizacional, no se utilizé en la investigacién presente.

Conductas ciudadanas de organizaciéon

Teorias Generales
Cooperacion, Organizacion

La Concepcion cooperativa del sistema empresarial: los individuos cooperan
para tratar de superar los limites individuales: las organizaciones formales nacen de
la necesidad de cooperacién. (Barnard, 1971).

En las funciones del ejecutivo, Barnard expuso una "teoria de la cooperacion
y la organizacion" y "un analisis funcional de los ejecutivos de las empresas".
Argumenté que las organizaciones estan formadas esencialmente por dos
elementos contrastantes: creatividad y liderazgo. Si bien la creatividad es el
resultado natural de la cooperacion, la tarea de los lideres en las instituciones es

dirigir esa creatividad hacia un propdsito objetivo organizativo. Barnard fue el
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primero en insistir en que las entidades, por su tipico origen, son conjuntos
cooperativos y no pueden variar; la cooperacion es el meollo de las instituciones. La
conservacion de las sociedades estriba en la cooperacion que se logra a través de
contratos entre lo individual y lo formal (Barnard, 1971).

Una de las principales apelaciones del trabajo de Barnard es lo auténtico que
parece ser acerca de su sentido de la organizacion. Combinando el objetivismo de
la administracién cientifica con una intuicion sobre cémo trabajan las personas y los
grupos de personas, Barnard propone un sentimiento estético de administracion.
Esto es claramente diferente del idealismo mecanico de sus predecesores.

En la organizacion a través de la funcidn del ejecutivo, Barnard enfatiza que
el objetivo es el cambio de los motivos de los individuos y las actividades
alternativas a través de la influencia y el control. Admite que los intentos de
influencia y control no siempre tienen éxito para alcanzar las metas organizacionales
y sus trabajadores. La diferencia entre los motivos personales y organizacionales
indujo a Barnard a diferenciar entre eficacia y eficiencia. El sistema formal de
cooperacion exigia el logro de una meta u objetivo y, en caso de que la cooperacién
fuera exitosa y la meta alcanzada, el sistema era eficiente. Barnard tenia una vision
diferente del tema de la eficiencia. Consideraba que la eficiencia corporativa era el
resultado de eficiencias individuales porque los individuos solo cooperaban para
cumplir sus propios motivos. La eficiencia en ese entonces era un estandar por el
cual se cumplian los motivos individuales y solo un individuo podia determinar si se
cumplia tal condicién.

Barnard vio a las organizaciones como sistemas cooperativos, que defini
como un conjunto de factores materiales, biolégicos, gentes y benéficos que se

encuentran en una vinculacién metddica particular por la contribucién de varios
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individuos para un fin definido. Basicamente, segun Barnard, entramos en acuerdos
de cooperacién para lograr cosas que no podemos hacer solos.

Barnard observaba las empresas en analogia con la Biologia como un ser
Vivo que quiere subsistir en un habitat adverso. De manera similar, consider6 que
una entidad no es autosuficiente, sino que requiere contar con medios del entorno
externo que le facultan funcionar y ademas restringe las operaciones de una
institucion. Verbigracia, una compafnia requiere dinero, recursos humanos,
maquinaria y de insumos para desempefar y conseguir sus metas. Por otro lado, el
conocimiento y las tecnologias son insumos en el contexto que podrian ser
aprovechados por una empresa, sino asimismo delimitan lo que se podria alcanzar.
Verbigracia, no se puede alcanzar un objetivo no esté acorde a los principios
universales de la fisica.

Segun Barnard, una organizacion necesita alcanzar el equilibrio del sistema.
En el contexto de su teoria, lograr el equilibrio implica dos procesos
interrelacionados. Se basa en que para lograr una equidad, se considera dos
aspectos vinculados. Lo referido a la equidad de las caracteristicas de la empresa y
su ambiente extrinseco otro aspecto sobre equilibrar los aportes de los trabajadores
que efectuan al proposito de la empresa y el nivel de satisfaccion, que tanto la
empresa como los trabajadores recepcionan en la reciprocidad.

Un componente importante de la teoria de la administracién general de
Barnard es la teoria del incentivo y la contribucion. La Teoria de Induccién-
Contribuciéon no es tan complicada como parece. En su nivel mas basico, es
simplemente una teoria de la motivacion. La teoria sostiene que un miembro de la
organizacion hara contribuciones a cambio de incentivos. El miembro continua

participando en el intercambio siempre que los incentivos recibidos sean mas altos
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que las contribuciones que se le pide a una persona. Ahora, todo esto se reduce al
hecho de que un empleado continuara trabajando para la organizacién si vale la
pena. Si el salario, los beneficios y la satisfacciéon laboral son mayores que el costo
percibido de su trabajo proporcionado a la organizacion, se quedara y seguira
contribuyendo.

Recuerde que Barnard veia una organizacién como un sistema cooperativo.
Describié dos formas de inducir tal cooperacion. El primer método se llama método
de incentivo y funciona ofreciendo incentivos a los miembros que satisfacen sus
motivaciones existentes, como el dinero. Un segundo método, llamado método
persuasivo, tiene la intencidén de alterar el motivo de un miembro.

Hay tres medios de persuasion: coercion, propaganda e inoculacion de
motivos. La coercion se produce cuando un miembro es persuadido para cooperar a
través de una amenaza, como la terminacién o la retencion de beneficios,
Propaganda ocurre cuando un miembro es persuadido por la importancia de la
mision de la organizacion, servicio o producto. Por ultimo, la inoculacién implica
educar a los miembros en ciertos valores tales como valores religiosos, patriotistas o

profesionales, por eso actuan de acuerdo con esos valores (Barnard, 1971).

La teoria de la interdependencia Thibaut y Kelley (1978)

Se centraron inicialmente en las formas en que dos 0 mas personas
dependen una de la otra para “lograr un desempefio favorable en los resultados (p.
4)". La interdependencia subyacente es la capacidad de una persona para afectar o
controlar los resultados de otra persona. La teoria de la interdependencia tiene
aplicaciones interesantes, por ejemplo, Explicando la formacién de coaliciones en

grupos. En una triada, un miembro podria descubrir mas interdependencia con uno
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pero no ambos de los otros miembros, y viceversa. Supongamos que estas en un
grupo de trabajo con otras dos personas y que usted y un miembro parecen ser
particulares complementarios, cada uno proporciona los recursos que necesita el
otro, pero el tercer miembro no tener tales recursos para proporcionar.

La teoria de la interdependencia examina cdmo interactuan las estructuras y
las relaciones para producir coaliciones que ayudan a los socios a maximizar sus

resultados.

Teoria de la equidad y de la inequidad

El enfoque de la teoria de la equidad es un examen de cémo afectan los
sentimientos de equidad o inequidad, la motivacién de una persona, como la
voluntad de hacer un trabajo. Adams (1965) ha definido y examinado inequidad en
términos de los sentimientos de las personas sobre como sus costos (cantidad de
trabajo, etc.) y recompensas (paga, beneficios, etc.) en comparacién con otras
personas que realizan un trabajo similar. Probablemente has experimentado esto en
proyectos de clase en los que sientes que estas realizando mas trabajo que otro
miembro del equipo, y sintié la inequidad porque esa otra persona obtendria la
misma recompensa que usted: el grado para el proyecto. La teoria de la equidad ha
investigado cdémo respondemos a la inequidad, nuestros esfuerzos por lograr
equidad, o para reducir la inequidad. La inequidad produce tension y angustia que
las personas buscan eliminar (Goodman y Friedman,1971) . Por ejemplo, en el
proyecto de su equipo, puede decidir poner en menos esfuerzo para igualar al otro

miembro, o tal vez intente aumentar el costo de alguna manera en el otro miembro.
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Teoria del intercambio Social

Las concomitancias de reciprocidad se pueden categorizar en términos
generales como economicas o sociales. En el intercambio econémico, los términos
del intercambio estan claramente especificados, generalmente a través de un contrato
formal. En el intercambio social, si bien se espera alguna devolucion en el futuro por
cualquier favor otorgado, la naturaleza exacta y el momento de la devoluciéon no se
especifican de antemano. La naturaleza y el momento de la devolucion se deja a la
discrecion de quien la realiza (Blau ,1964).

Blau (1964) ampli6 enormemente la importancia del contexto "social" al que se
aplicaban los principios econdémicos y de intercambio. Sefialé que los intercambios
sociales difieren de los intercambios econdmicos en que los términos de los
intercambios sociales no se deletrean per se, sino que se dejan para que decida un
individuo determinado. Supongamos que le has dado a tu amigo el viaje a casa sin
ningun pago o almuerzo. Usted esperaria que en algun momento su amigo "pague"
el favor, tal vez lo invite a cenar o le dé un regalo en algun momento futuro. En este
intercambio social, la unica premisa operativa es que si se hace un favor a alguien,
se devolvera algun favor reciproco de igual valor. Blau también vio que las
recompensas sociales y los beneficios sociales dependian unicamente de las

relaciones personales.

Definiciones de CCO

Katz (1964), sefialo que son comportamientos innovadores y espontaneos
que realizan los trabajadores ademas de lo formalmente prescrito. Las recompensas
formales extrinsecas se basan en los comportamientos de papel, mientras que las

recompensas intrinsecas aumentan los comportamientos extra papel o de CCO, se
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basan en sentimientos ciudadanos con respecto a la organizacion, lo que lleva a
que los trabajadores desempefan actividades en nombre de la organizacién, en la
que estan comprometidos, sin que ello sea formalmente obligado (p. 19)

Organ(1988) se basa en su libro “el sindrome de soldado bueno” : jPor qué
algunas personas voluntariamente ayudan a otros en el lugar de trabajo,
promoviendo la excelencia de su empleador sin una promesa explicita o implicita de
recompensa por el comportamiento? Esta conducta, conocida como conducta de
Ciudadania Organizacional , es una manifestacion que ahora brota como un
atributo relevante de la conducta humana laboral. EI buen comportamiento de
ciudadania se caracteriza por el altruismo, la rectitud, el espiritu deportivo y la
cortesia. Aunque cualquier instancia de CCO puede no parecer significativa, en
conjunto, este comportamiento discrecional tiene un mejor influencia fructuosa en
las procedimientos y la eficacia empresarial.

En este libro innovador, Organ examina la naturaleza de la conducta de este
empleado y sugiere una serie de nuevas conclusiones sobre sus origenes, efectos,
manifestaciones, medicion y valor. El describe cémo promover CCO, asi como cémo
alentar a los empleados a convertirse o seguir siendo buenos soldados. Este
importante libro representa un gran avance en la expansion del conocimiento de la
teoria y utilidad del CCO tanto para investigadores como para empresarios.

Usando ocho estudios de investigacion independientes sobre el tema, Organ
muestra cdmo el predictor dominante, aunque no solo, del "buen ciudadano" es la
satisfaccion en el trabajo. Examina como los trabajadores perciben la satisfaccion
laboral en términos de evaluaciones altamente individualizadas e instintivas de la

equidad en su lugar de trabajo.
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Segun Organ (1988) “El comportamiento ciudadano organizacional
comprende comportamiento discrecional que no es parte de los requisitos formales
del empleado pero que, de todas maneras, promueve el funcionamiento eficaz de la
organizacion” (p. 4).

Segun Organ (1988) afirma que: Existen dos componentes de CCO que son
de ayuda y conciencia civica, las de ayuda son aquellas que son efectuadas con el
deseo de cooperar con un trabajador al afectuar sus tareas laborales en la empresa,
implican actividades como guiar a los recientes trabajadores, actuar en forma
voluntaria cuando se ayuda, actuar con responsabilidad por los errores que pueda
haber en el grupo laboral.

En tanto las referidas a la virtud civica, se refiere cuando participan en la vida
organizativa, por ejemplo asistencia a encuentros , empleo adecuado del patrimonio
de la organizacion

De acuerdo a Robbins (2004), Las entidades de éxito requieren personal de
realizar sus deberes formales, se desemperfien en forma adecuada, las
organizaciones requieren trabajadores apliquen conductas ciudadanas, como
realizar comentarios constructivos acerca del grupo laboral, colaborar con grupos
laboral, presentarse espontaneamente para acciones que no refieren a la labor
soslayar aprietos inutiles , cuidar y preservar el patrimonio organizativo , respetar la
normatividad laboral y tolerar con buena actitud y molestias que trate el trabajo (p.
25)

Al respecto Podsakoff et al. (2000) asegura que “las organizaciones
quieren y necesitan empleados que hagan todo esto que no aparece en las
prescripciones de ningun puesto. Las pruebas indican que las organizaciones que

tienen esos empleados superan en desempefio a los que no los tienen” (p. 543).
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Organ (1998) sostiene que "Una constante manifestacion de
comportamientos de ciudadana organizacional de un empleado pudiera determinar
la impresién que tenga el supervisor o supervisora de su empleado y pudiera influir
en una recomendacion para una promocion o un aumento de salario" (p.91).

El autor Jex (2002) asevera que "La ciudadania organizacional es la conducta
que manifiesta un empleado o empleada que no es parte formal de la descripcion
del puesto que desempefa, o conductas manifiestas que no son formalmente
recompensadas por la organizacién “(p. 120).

Diversas investigaciones realizaron estudios previos de conductas
ciudadanas organizativas. (Dimitriades, 2007), verbigracia, sugiere que las
mencionadas conductas obedecen a cinco elementos primordiales clave:
satisfaccion laboral, el compromiso laboral, las apreciaciones de justicia, las
opiniones sobre liderazgo, y la etica de los empleados.

Hay 3 clases de conductas ciudadanas para aumentar la eficacia de las
entidades, los empleados debe ser motivados a ingresar y mantenerse en ella,
cumplir los requerimientos para su puesto de trabajo, para despues realizar
acciones voluntarias no establecidas formalmente para su puesto de trabajo (Katz,
1964).De acuerdo a ello, (Smith, Organ, y Near, 1983) eligieron a esta posterior
clase de conducta ciudadanas empleando esta palabra por vez inicial. Se presentan
conductas de colaboracién extra rol, y son primordiales para el buen desempefio
organizacional (Lester, Meglino, y Korsgaard, 2008).

La relevancia de las conductas ciudadanas procede de ser flexible una
entidad tiene para responder a muchos hechos intempestivos diarios (Smith, Organ,

y Near, 1983).
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Segun Murphy y Lee (1994), la conducta ciudadana es primordialmente un
aspecto de la realizacion del quehacer. No obstante, indica que es un modo
apartado del rendimiento funcional porque se ha investigado asi, aislado de la
funcion en el puesto (p. 89).

Segun Spector (2000), las conductas organizativas de ciudadanos, es un
ambito reciente, sin embargo, su praxis coadyuva enfaticamente para la mejora
organizacional; sin embargo, se demandan mas estudios fortificar su teoria. De esta
manera, se requiere conocer el modo de motivar a los trabajadores para que
realicen estas acciones ciudadanas en su lugar laboral. La linea investigativa de las
CCO acrecent¢ la diversidad de actuaciones que la ciencia psicolégica se enfoco (p.
64).

Vanegas (2013) asevera que “Desde la perspectiva organizacional, la cultura
empresarial se beneficia con conductas de ciudadania organizacional, y a su vez se
beneficia la organizacién. Habra empleados motivados que exhiben conductas
ejemplares para todos, estaran mas atentos a sus trabajos, dedicaran mayor tiempo
y compromiso a sus labores y los empleados se sentiran en un clima agradable para
trabajar y realizar sus tareas”. (p. 7).

Las compariias empresariales tienen que decidir ente dos aspectos
puntuales, de una parte son los sujetos que efectuan lo que esta registrado en sus
funciones, y otro aspecto es evaluar las conductas extra rol que no son normados
por la empresa (Cunha et.al, 2006).

La CCO se refiere a los acciones propias voluntarias, no aceptados por la
compensacion e incentivos que afiaden y suscitan el ejercicio practico de la entidad,
en la que el proceder ciudadano no es obligacién de su funcién o de la

especificacion de puesto, pero es asunto personal (Podsakoff et al, 2000).
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La idea de voluntario envuelve que es una conducta potestativa del sujeto y
no forma parte de sus tareas cotidianas. Una nueva nocion esta referido a que
ninguna conducta ciudadana permitira obtener incentivos y no forma parte de la
normatividad legal de la empresa. Los comportamientos ciudadanos mas
manifiestos son actuaciones per se no contribuyen valia agregada a la entidad en
el corto plazo, no obstante, es en largo lapso y en su totalidad favorece a que la
empresa sea eficaz (Organ, 1997).

Organ (1997), sostiene que las CCO tienen correspondecia con el
cumplimiento contextual, sugerido por (Borman y Motowidlo, 1997). El ejercicio
contextual se contrapone a la realizacion de labores, conexas con las funciones
continuas en desempeio, en modo indirecto vinculado con el trabajo del eje técnico
(Rego, 1999). Asimismo, esta vinculado con un grupo de acciones que contribuyen
a la efectividad organizativa, formando el entorno organizativo, colectivo y psiquico
que procede como impulsador de las acciones y procedimientos laborales (Borman
& Motowidlo, 1997).

Uno de los casos que se pueden explicar de estos tipos conductuales,
cuando un trabajador coadyuva en sus actividades laborales de su compafiero de
trabajo, que no es inherente a su funcion encomendada (Borman y Motowidlo,
1997). Por lo que esta clase de conducta ciudadana es una ayuda importante y
tipica, porque esta tarea no esta en el manual de funciones de la empresa (Organ 'y
Ryan, 1995).

Este proceder ciudadano se asienta esencialmente en principios tedricos de
la reciprocidad colectiva, por cuanto si un sujeto esta con buena satisfaccion,
entonces efectuara las conductas prosociales , proactivas que mejore a su empresa.

(Lingl y Organ, 1995).
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Las CCO segun (Organ, 1998) senalan que son comportamientos
complementarios a su funcion especifica, que excede los determinado por sus
funciones en su centro de labores y no esta immersa para otorgarle estipendios a
los trabajadores por su actuar ciudadano.

Asimismo estos comportamientos son comprendidos conforme a su facultad
de exteriorizar desenvueltamente las apreciaciones, con la finalidad de optimizar, y
no meramente de amonestar, este talante podria favorecer el éxito grupal y
organizacional (Lépez, 2012).

Para comprender el proceder ciudadano se le vincula con la JO. Organ
(1998), sostiene si trabajadores de la entidad ven la gestion en los jefes y gerentes
es imparcial, neutral, entonces van a desarrollar acciones prosociales y proactivas,
como una especie de reciprocidad social, esto se destaca en actuaciones de virtud
civica , cuando hay una equidad en la gestion empresarial, y si no hay imparcialidad
por parte de la empresa, los sujetos participarian con menos énfasis en dichos
procederes ciudadanos.

Lingl y Organ (1995), explicaron que la actuacion de la virtud civil en las
empresas basanse en condiciones disposicionales y situacionales , el fundamento a
los factores disposicionales proceden del esquema de temperamento de los 5
grandes , que indican algunos elementos del temperamento son vinculados con la
bienestar y comportamiento ciudadano, principalmente con la afabilidad y la rectitud;
la afabilidad atingente a la capacidad o problemas al tener que interrelacionarse con
otras personas, en tanto la rectitud concierne engloba conducta como ser puntual,
asistir al trabajo, aseo y cuidado de bienes de la organizacién, y cumplir los

reglamentos de la compaifiia.
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De acuerdo a Mackenzie, Organ, y Podsakoff (2006), hay 2 clases de
conductas en una entidad, los procederes intra papel, que son definidos por los
requerimientos y descripcion de puestos de trabajo, y las actuaciones extra papel,
gue son otras acciones voluntarias que corresponden a las conductas ciudadanas
organizativas.

Bateman y Organ (1983), afirman que las CCO, lubrica una maquinaria
social de las empresas, no obstante no se especifican ni se inscriben para
evaluaciones del desempefio (como asistir a sus compafieros, proteger el espacio
de trabajo aseado , preservar los bienes de la compaiiia).

Las conductas de ciudadania son las acciones u omisiones del trabajador en
la empresa, considerando que los comportamientos que realiza el trabajador
repercuten en el rendimiento de la empresa , sus funciones determinadas de acurdo
a su rol de trabajo estan prescritas , al percibir que hay equidad y justicia
organizacional de los lideres de la empresa, entonces los trabajadores van a
manifestar conductas de un buen ciudadano o como aseverd Organ (1988)
conductas del soldado bueno. Estas conductas de ciudadania son diversas que se
orienta a la ayuda de otras personas como altruismo, cortesia, deportivismo y hacia
la organizacion como virtud civica y rectitud, cumplimiento de las reglas y valias de
la entidad.

Es el conjunto de comportamientos voluntarios y no obligatorios que no se
definen en las descripciones de los puestos oficiales de los empleados, pero
contribuyen a la mejora efectiva de tareas y roles en una organizacién (Cohen,
2000).

Entwistle (2011) diferencia el esfuerzo discrecional de actividades prescritas

inherentes a la tarea (rol interno) de actividades no prescritas que no forman parte



67

de los deberes prescritos (rol adicional). Para el rol interno, aqui podria haber un
nivel de esfuerzo voluntario discrecional que va mas alla del nivel minimo de
desempeio de la tarea requerido en el trabajo, o en otras palabras, emplea mas
esfuerzo en el trabajo que el requerido para evitar una reprimenda o renuncia.
significa trabajar lo mas eficientemente posible en las tareas prescritas, por encima
del minimo requerido. CCO, ya que el comportamiento discrecional de rol adicional
se distingue conceptualmente del desempeno requerido dentro del rol. Si bien el
comportamiento dentro del rol incluye todos los tipos de acciones que se presume
los empleados efectuen conforme con el contrato laboral formal, CCO se refiere a

una gama de actividades que van mas alla.

Caracteristicas de las CCO

a) Una conducta que corresponde ser deliberado, que se refiere a que un sujeto tiene

libre albedrio en desarrollar.

b) Debe ser potestativa, que no exista una obligacién escrita, un proceder no

compensado o no sancionado.

c) Debe ser generosa, sin esperar una retribucion al ofrecer un apoyo a los demas

companeros de trabajo.

d) Es una conducta positiva, proactiva por el sujeto como por la persona que percibe

esa conducta (Organ , 1998).

Taxonomia de las CCO

La enunciacion primordial de CCO contiene dos elementos: el altruismo y

cumplimiento general (Smith et al, 1983). Altruismo, atingente a las conductas que
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son deliberadamente encaminadas en coadyuvar a un sujeto especifico en
circunstancias frente a frente (Smith et al, 1983). EI Cumplimiento general,
Organ(1998) lo denomind conciencia, es mas impreciso que el altruismo, por que no
se orienta a un individuo, es atingente al cumplimiento de la normatividad de la
empresa como la puntualidad, utilizar bien el tiempo y no perder en forma
inadecuada el lapso. Smith, Organ y Near (1983). A continuaciéon de un quinquenio,
Organ (1998) optimiz6 el tratado de Bateman y Organ(1983), Smith, Organ y Near
(1983) reconocieron 5 factores, estas fueron el altruismo, la conciencia, virtud civil,

cortesia y la deportividad.

La filantropia es atingente con maneras deliberadas de ayudar a otro
individuo con dificultades referidos con el trabajo como ensefiar a un nuevo
trabajador acerca de la usanza de equipos, contribuir con un colega a actualizarse
por haber faltado a su labor. La conciencia es un paradigma que impulsa en actuar
en forma correcta, en el caso de la puntualidad laboral, esmero, pulcritud,

salvaguardar los bienes , cuidado del patrimonio.

La virtud civil es atingente a la colaboracién fructuosa en empresa y a través
de sus expresiones, apreciaciones, asistencia a reuniones laborales, debatir con sus
companieros de trabajo los asuntos diarios, y observar los avisos empresariales

como emails para la coordinacion en la empresa.

La Cortesia trata sobre las gesticulaciones que coadyuvan a sus colegas
para soslayar que las dificultades entre personas sucedan, en los casos de
proporcionar comunicacion precedente de la agenda laboral para un individuo que
esta en exigencia, o preguntar a personal previamente al realizar una actividad que

les atafieria Organ(1998). La nocion cardinal de la cortesia es esquivar dificultades
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en la practica de actividades de sus colegas de trabajo, en el caso de dar
preferencia a otro sujeto en el uso de copiadora o impresora (Mackenzie et al.,

2006).

La Deportividad puntualiza la aspiracion del sujeto que no protesta al
adviertir inoportunos tiempos laborales y arbitrariedades suscitados en praxis
profesional (Organ ,1990). Es referido a no protestar estando infundadamente

positivo y condescendiente con los probelasm que pueden suscitarse en el trabajo.

Dimensiones de las CCO

Inicialmente Smith et al. (1983) intentaron identificar la estructura dimensional
del constructo, en un estudio basado en testimonios de supervisores sobre ejemplos
de comportamientos “utiles pero no absolutamente requeridos” (p.66). En este
estudio surgieron, como ya se ha sefialado, dos grandes categorias de
comportamientos que denominaron altruismo y conciencia general. Por altruismo los
autores entendian el comportamiento realizado con la intencion directa de ayudar a
alguien (ayuda a apoyar a quien estuvo ausente y necesita ayuda para recuperar el
trabajo, orientar a quien llega de nuevo, ayudar a un compafero a encontrar
material que necesita y no consigue solo). Por conciencia general (mas tarde
denominada de concientizacién) los autores entendian todos los comportamientos
que, no siendo dirigidos a nadie especificamente, son utiles para todos los
involucrados en el sistema y parecen representar una internalizacion de las politicas
y operaciones de la compadia, en particular ser puntual, no hacer pausas

innecesarias, no gastar recursos de la organizacion para fines particulares.

Posteriormente, Graham (1991), sugiere otra dimension que designa por

virtud civica, basado en la concepcién de ciudadania politica de la filosofia clasica,
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de Platén y Aristoteles, y que mas tarde viene a caracterizar como “participacion
responsable en la vida politica de la organizacion” (Graham, 1991, p. 61). En esta
dimension se incluyen todos los comportamientos de participacion en la vida de la
organizacion, incluida la participacién responsable en las reuniones y la

disponibilidad para integrar comisiones o conjuntos de trabajo, entre otros.

Organ (1988) revisa publicaciones sobre el tema y sostiene en la fecha que
no hay todavia una medida definitiva para el constructo. Considera la virtud civica
como una forma importante de ciudadania organizacional y propone, ademas de las
tres dimensiones ya consideradas, afiadir la cortesia y el deporte. Cortesia
constituye todas las conductas que voluntariamente tienen el propdsito de prever la
ocurrencia de contratiempos o dificultades (pedir advertir a tiempo cualquier el
cambio previsible, pensar siempre en las consecuencias para los demas, del propio
comportamiento, etc.). El deportista incluye todos los comportamientos que
minimizan el tiempo gastado en quejas y lamentaciones sobre los inevitables
contratiempos (que mantienen la motivacion y una postura optimista incluso cuando
las cosas corren mal, aceptar sin resentimiento los cambios o la no aceptacién de
las sugerencias del propio, etc.). Con base en esta clasificacion Podsakoff, et. al.
(2000) desarrollaron disposiciones pragmaticas, junto con las 5 dimensiones
(altruismo, concientizacion, virtud civil, cortesia y deportividad), constituyeron la
base de la literatura de CCO. En el trabajo de validacién de esta estructura
dimensional los investigadores encuentran las 5 dimensiones planteadas por Organ

(1988) y definen en la siguiente forma:

Altruismo: Comportamiento discrecional, por parte de los trabajadores, para

ayudar personas especificas en problemas relevantes en la empresa.
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Concienciacion: Conducta deliberada, por los trabajadores, que va ademas
del minimo requerido por la organizacion en asiduidad, cumplimiento de reglas y

reglamentos, gestién de pausas, etc .

Deportivismo: Voluntad de los trabajadores para consentir, sin reproches,

contextos menos imaginarios.

Cortesia: Proceder discrecional, por parte de los trabajadores, con el objetivo

de prevenir la aparicion de problemas.

Virtud Civica: Comportamiento de intervencion comprometida en la existencia

de la empresa.

Graham (1991) afirma que a los procederes ciudadanos como una nocion

general que comprende 3 elementos: el acatamiento, lealtad y aportacién.

Graham (1991) hace un enfoque politico del concepto de CCO y, usando la
herencia cultural y filoséfica del término “ciudadania”, propone una
conceptualizacién alterna. Reconoce el CCO como semejante organizativo de la
responsabilidad civil, definiéndolo una nocién completa que contiene las conductas
favorables pertinentes expresados por los elementos de las organizaciones. Estos
los comportamientos pueden ser constituidos en 3 clases: a) acatamiento
empresarial; b) lealtad organizativa; c) contribucién organizacional. Es un concepto
integral que incluye el comportamiento de rendimiento de papel tradicional,
comportamientos extra papel organizacionalmente funcionales y comportamientos

politicos, como la aportacion comprometida en la empresa.

La conceptualizacién fue posteriormente probada por Van Dyne et al.(1994)

construccion de herramienta definida donde encuentran 5 dimensiones:
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1) Lealtad organizativa : representa la adhesién a una organizacion y la
promocioén de sus intereses (representar a la organizacion de forma favorable ante

personas externas, promover activamente los bienes y las acciones de la entidad);

2) Consciencia general : representa la voluntad de dedicar un esfuerzo
adecuado para cumplir las politicas y las reglas de una organizacion (gestion

adecuada de las pausas, puntualidad);

3) Participacion social : representa la participacién no problematica en forma
de contactos sociales e interpersonales (compartir ideas para nuevos proyectos o
mejoras, mantenerse informados sobre productos y servicios y pasar la informacion

a los demas);

4) Participacion de la defensa : integra comportamientos de actividad politica
o social con el objetivo de promover el cambio (acudir Ayudar a los colegas a pensar
por ellos mismos, alentar a los otros a hablar en las reuniones, mantenerse bien

informado en asuntos donde sus opiniones pueden beneficiarse de la organizacion);

5) Participacion funcional : integra comportamientos personales focalizados
como la participacion y el desarrollo desempefio de actividades adicionales,
autodesarrollo y voluntariado para misiones especiales (e.g. buscar formacion
adicional para mejorar el rendimiento, no evitar obligaciones y responsabilidades

adicionales).

Williams y Anderson (1991) sugieren que el concepto de CCO puede ser
considerado como teniendo dos grandes dimensiones estructuradas en funcion del

objetivo de los comportamientos: una que agrega comportamientos dirigidos a
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personas y otra que engloba los comportamientos dirigidos a la organizacion,

ambas distintas de los comportamientos de papel.

Sin embargo, ademas de criticar los métodos empleados MacKenzie et al.
(2006), consideran a las dimensiones reconocidas que se superponen a las de
Organ (1988), en particular la participacion social se superpone al altruismo ya la
cortesia, la lealtad al deportivismo ya la virtud civica y la conciencia general a la

virtud civica ya la concienciacion.

En 1990, Organ amplié el constructo original identificando dos nuevas formas
de CCO, la la pacificacion y el aliento. La pacificacidn integra actividades que
coadyuvan a prever, solventar y menguar las dificultades del personal no
constructivos y el aliento incluye las palabras y los gestos de incentivo y refuerzo del

rendimiento y del desarrollo profesional de los individuos.

Constituyendo esta nueva propuesta de Organ (1990), Podsakoff y
MacKenzie (1994) propusieron una nueva estructura dimensional para el concepto
de CCO y construy6 un nuevo instrumento de medida para validarla. Se basé en la
definicion conceptual de Organ (1988) y en los tratados de Podsakoff et al. (2000) y
MacKenzie et al. (2006). La nueva estructura congrega las disimiles clases de CCO

en 3 amplias clases : deportividad, virtud civil y la ayuda.

El deportista es la voluntad, por parte de los trabajadores, de tolerar las
condiciones adversas; virtud civica es el comportamiento que indica la participacion

responsable y la preocupacion por la vida de la mujer.

Organizacion; comportamiento de ayuda “es una composicion de varios tipos

de comportamientos de ciudadania — altruismo, cortesia, pacificacién y aliento —
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identificados por Organ (1988) y que comparten el tema de la ayuda a los colegas a
resolver y evitar problemas relacionados con el trabajo trabajo “(Podsakoff y

MacKenzie, 1994: 351).

Van Dyne et al. (1995) mencionaron que existe una distincion evidente de
comportamientos de rol y comportamientos extrarol y presentan una clasificacion
para estos posteriores. Clasifica los comportamientos basados en dos parametros:
promotores o prohibitivos (prohibitivos) y afiliativos o desafiadores. Los
comportamientos promotores son comportamientos proactivos que promueven y
alientan las cosas a suceder. Comportamientos prohibitivos son protectores y
preventivos incluyen interceder para proteger a quienes tienen menos poder o para

terminar con cualquier comportamiento inapropiado y poco ético.

La conducta asociativa es entre personas y colaborativa fortifica las
vinculaciones y es encaminado a los restantes. Conducta del desafio destaca las
nociones y los asuntos, es desafiante y puede danar las relaciones. Al combinar
estas categorias encontramos cuatro tipos de comportamientos extrapapel: a) ayuda
(comportamiento afiliativo y promotor); b) Expresion (Voice) (comportamiento
desafiante y promotor); c) comportamiento afiliativo y prohibitivo; d) denuncia

(comportamiento desafiante y prohibitivo).

Sobre la base de esta clasificacion, Van Dyne y LePine (1998), manipulando
una sucesion de analisis factoriales corroborados, validaron un esquema con 3
factores y desarrollaron un instrumento que establece la diferencia entre
comportamientos de papel y dos dimensiones especificas de comportamientos

extrarol: comportamiento de ayuda y comportamiento de expresion.



75

Los comportamientos de ayuda incluyen todos los comportamientos
especificamente orientados a ayuda de los colegas o grupo de trabajo en general
(implicarse para beneficiarse del grupo, ayudar a los otros a aprender sobre el
trabajo). Los comportamientos de expresion incluyen las iniciativas de expresar
opinién e involucrarse (hacer recomendaciones y desarrollar asuntos que afecten
grupo, involucrarse en cuestiones que perjudican el estilo de existencia del grupo

laboral).

La formulacion rigurosa de un constructo es un trabajo complejo e ingenioso
(Quinn y St. Clair, 1997). Nunca podemos decir, con total certidumbre, que una
definicion especifica es cierta o equivocada, ya que, por su propia naturaleza, los
constructos son abstractos. Podemos, eventualmente, ser rigurosos y precisos y
llegar a algunos consensos cuando definimos niveles especificos del concepto y nos
apoyamos después en la teoria disponible. Uno de los criterios por los cuales
podemos evaluar las teorias y los constructos es la “norma del pragmatismo”, es
decir, de qué forma es, o no, fructuosa esta nocion en la investigacion (Kaplan,
1970). Para las C.C.O., y teniendo en cuenta la investigacion realizada sobre la
base de la presente formulacién operativa del constructo, se verifica que éste y sus
medidas van a encuentro de dicha norma. Sin embargo, la continuacion de la
investigacion puede llevar a un refinamiento y el perfeccionamiento del mismo, por

lo que esta tematica carece de ser mas investigada.

Para Muchinsky (2002), los elementos de las C.C.O. son:

1. Altruismo o colaboracion, con algun problema a su colega o tarea relevante
para la empresa.

2. Rectitud, atingente en puntualidad, conforme a los reglamentos y

manuales.
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3. Cortesia, tener empatia, atencion y respeto a sus companeros.

4. Deportivismo, concerniente a tolerar, no discutir ni tener conflictos con sus

compafneros.

5. Virtud Civil, atingente con los asuntos de la organizacion, asistiendo a sus

reuniones.

En la tabla 1 se observan elementos de la C.C.O. segun Patifo, Giraldo, y

Bohdérquez (2014).

Tabla 1.

Taxonomia de las conductas de ciudadania organizacional (C.C.O)

Dimensioén Definicion

Altruismo /Actuacion voluntaria para lograr el resultado determinado
de colaborar con otros individuos por una dificultad.

Conciencia Conducta intencional con el respetos a las normas de la
compainia.

Deportividad Buena actitud para tolerar y no quejarse de aspectos
desfavorables en la gestion empresarial..

Cortesia Conducta deliberada que permite prever dificultades con
sus colegas de trabajo

Virtud civica Conducta intencional que se manifiesta en participar e

identicarse con la empresa, asistiendo a reuniones.

Nota. (Patifo, Giraldo, & Bohorquez, 2014).

Rosario Hernandez y Rovira Millan (2004), consideran que hay 5 dimensiones:

1. Altruismo: Este tipo de comportamiento de ciudadania organizacional es cuando

una persona decide ayudar a otra persona en su lugar de trabajo sin esperar nada a

cambio. En un entorno empresarial, esto probablemente tomaria la forma de un

trabajador que elige auxiliar a un sujeto a concluir un proyecto o un conjunto de




77

tareas, aunque el trabajo no necesariamente se relaciona con lo que necesita hacer

en su dia laboral regular.

2. Cortesia: Manifiestan los respetos basicos hacia sus companeros de trabajo.
Esto es cuando un trabajador es considerado o cortés con aquellos con quienes
trabaja. Esto podria verse como un trabajador que se ocupa de vigilar sus niveles de
ruido si necesita hablar por teléfono con los clientes o consultar con sus
companeros de trabajo sobre un problema personal problematico que podria afectar

su rendimiento.

3. Caballerosidad: Consiste en no protestar por dificultades minimas en la
ocupacion. Este principio significa que un empleado decide mantenerse de buen
humor, incluso cuando algo no sale bien, o cuando algo que crea una cantidad
considerable de molestia o frustracion. En un entorno comercial normal, esto podria
ejemplificarse si un trabajador se abstiene de quejarse o cotillear sobre una

propuesta de proyecto rechazada.

4. Concienciacion: Cuando los trabajadores van mas alla, la calidad de la
conciencia es probable en el trabajo. Llegar al trabajo temprano para terminar un
proyecto, trabajar para garantizar que se superen los objetivos del equipo para el
trimestre, desarrollar una nueva forma de abordar un proceso o procedimiento,
incluso cuando este deber no se describe en la descripcidén de su trabajo, son todas
las formas en que los trabajadores pueden ejemplificar este rasgo. Por ejemplo,
llegar con puntualidad a su faena, 0 no ausentarse en tiempos mayores a lo que

sefala la compaifiia.

5. Virtud Civil: Esto es cuando un trabajador representa a la empresa con la que

esta asociado de manera positiva. Esto podria ocurrir dentro o fuera de la empresa.
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Fomenta un sentido de comunidad y fuertes lazos interpersonales entre companeros
de trabajo. Los trabajadores pueden participar en este tipo de CCO al hablar
favorablemente sobre la entidad a quienes estan fuera de ella, participar en
proyectos de caridad en los que la compania participa y planificar o asistir a eventos
sociales, deportivos, caritativos, deportivos, entretenimiento auspiciados por la

organizacion.

Efectos de los comportamientos ciudadanos en organizaciones

La reserva de empleados

Se refiere al esmero de los directores en las entidades porque los precios
individuales e institucionales de abandonar una labor, son elevados. Sablynski
(et.al, 2001). La retencion es un vocablo de administracion comprende a los
denuedos efectuados para mantener a oficinistas en su labor actual. Mackenzie et,
al (2006) piensan que los elementos del comportamiento ciudadano, como el
altruismo y la deportividad optimizan la fortaleza organizacional para incorporar e
interceptar la salida de los trabajadores excelentes. Esta concomitada de modo
directo con las exigencias y la estimulacién de los trabajadores. Con el altruismo se
apoyan los subordinados en la compaiiia que conlleva una interaccion conveniente
entre personas del trabajo. Lo que ocasiona un clima laboral favorable y un
armonico lugar para trabajar. El personal con esta clase de contexto laboral pocas
veces anhelan renunciar a la empresa. La cortesia y el deportivismo del mismo
modo suscitan un contexto laboral favorable en el que los trabajadores muy poco
protestan de las dificultades que tiene el personal femenino y aminorar los trances

concernientes con el quehacer laboral. Los procederes extra papel de los
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trabajadores en su centro laboral crean un ambiente laboral con armonia y

coadyuvan en su retencion del personal.

Satisfaccion del personal

El agrado en su empleo evalua la felicidad de su personal y con su ambiente
laboral. En este sentido , Chughtai y Zafar(2006) hallaron que los factores del
comportamiento ciudadano del altruismo y la concienciacion pueden acrecentar la
satisfaccion de los subordinados de la compafiia. Se puede presentar si los
dependientes con mas tiempo de servicios practican el altruismo con el fin de
colaborar con sus comparieros de trabajo de menor lapso laboral en sus actividades
laborales, lo que ocasionaria de incrementar su eficiencia, que repercutira en
mejorar su rendimiento funcional; para el caso del personal que tiene procederes de
concienciacion precisan menos inspeccion y asienten que el jefe les encomiende

mayor responsabilidad (Meyer y Allen , 1997).

Absentismo

La desercion alude a la no permanencia consuetudinaria en su lugar de
trabajo, Podsakoff , Mackenzie et al (2000), revelaron “pese a ello no existe estudio
previo acerca de la dependencia entre el comportamiento ciudadano y tipos de
absentismo, verbigracia demora, inasistencias un modelo analogo de

consecuencias.

Varias disertaciones efectuadas por Mackenzie et. al (2006), aceptan
ascenso en grado comportamiento ciudadano guia al absentismo minimo. Van
Scotter y Motowildo (1996) manifestaron CCO indican el animo de los trabajadores

en actuar activamente en la empresa y para mejorar su interrelacion de las
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personas. El absentismo consiste en la huida de las actividades laborales y
abandonar su trabajo, Las CCO presentan una concomitancia inversa con el
absentismo (Viswesvaran, 2002). El personal que presenta una elevada preferencia
a practicar la concienciacion y la virtud civil , son comprometidos con la mejora con
la efectividad organizativa y soslayar un menoscabo inutil que alcanzaria ser

perniciosa para la empresa.

Dificultades trabajo-familiares

Es un modo de problema concerniente entre las influencias de las funciones
del campo laboral y los parientes son discordantes per se en alguna perspectiva
(Bolino y Turnley , 2005). Es un tipo de apremio del puesto los requerimientos en
actuaciones laborales obstaculiza con las exigencias familiares (Greenhaus y

Beutell, 1985).

Se origina cuando las exigencias de periodos temporales, de esfuerzo y de
conducta de una situacion en una pertenencia (progenie o laboral) suscitan
impedimentos para cumplir los requerimientos del otro grupo (parentela o puesto

laboral (Bragger, et al., 2005).

Las dificultades parentales—laborales frecuentemente llevan a irrefutables
resultados perjudiciales como inconvenientes de talantes, de conducta y de
salubridad conexos. Si un sujeto coadyuva a sus companeros en la compafia o se
queda permanece durante largo tiempo lo que ocasiona menos tiempo para sus
familiares, lo que suscita obrar en las dificultades con familia. Bolino y Turnley
(2005) revelo en ocasiones las CCO llevan a efectos perjudiciales, como el aprieto

de la parentela en la ocupacién laboral. Los procederes ciudadanos vy las
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dificultades familiares con el trabajo, la correspondencia fue mitigada por pautas

cooperativas.

Recarga de tareas

Es el nivel en que las expectaciones de actividades superan el total del
tiempo y los medios usados para su ejecucién (Bolino y Turnley , 2005). Asimismo,
se considera la condicion en que el personal de una entidad tiene excesivas tareas
laborales en un lapso determinado (Rizzo, House, y Lirtzman,1970). Si un
subordinado realiza actividades que exceden a las funciones normadas, para lo cual
brinda un tiempo agregado por su labor y desatiende a sus parientes, cuando
trabaja mas horas laborales a lo normado, entonces el sujeto afronta la dificultad de

la recarga laboral.

Los trabajadores que participan en acciones ciudadanas en sus empresas ,
se recargan por las diversas tareas y actividades , y no es idoneo para efectuar sus
actividades en forma sincronica. El autor Pezij (2010) efectud una investigacion con
una muestra de 85 trabajadores y encontré certeza del nexo directo del
comportamiento ciudadanos y la recarga de roles. La dependencia era mediana con
la identificacion emocional. Asimismo el elevado proceder y aplicacion de las

conductas ciudadanas podria suscitar la recarga de rol (Organ y Ryan ,1995).

Comportamientos de Ciudadania Organizacional en Diferentes Culturas

Hasta 1997 todos los estudios sobre CCO se realizaron en culturas

occidentales.

Farh, Earley y Lin (1997) fueron los primeros en realizar un estudio sobre

CCO en una cultura no occidental. La meta de esta disertacidn se concentrd en
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verificar si CCO “tiene un significado ético (universal) en cultivos en que las
expectativas de los trabajadores difieren drasticamente “(p. 421). Para ello,
construyeron especificamente una escala para la poblacion china de Taiwan donde
identificaron 5 dimensiones de CCO. Tres de las cinco dimensiones (altruismo,
concientizacion e identificacion, que es similar a la virtud civica) son coincidentes
con otras propuestas por otros autores, en particular por Organ (1988). Sin
embargo, en este estudio encontraron también otros 2 elementos (concordia
interpersonal y resguardo de recursos de la entidad) especificas de la cultura china
de Taiwan. En Psicologia intercultural, las dimensiones de un constructo
multidimensional que son comunes a diferentes culturas son dimensiones éticas,
mientras que las dimensiones especificas a un determinado cultivo son emicas.
Farh et al. (1997) identificaron 3 dimensiones éticas (altruismo, concienciacion e
identificacion) y dos dimensiones (concordia interpersonal y preservacion de los
recursos de la compainiia). Las dimensiones no se encontraron. Esta ultima tampoco
se encontro en Malasia (Lo, Ramayah y Min, 2009). Otro estudio realizado en
cuatro naciones (EE.UU., Australia, Jap6n y Hong Kong) segun Hui, Lam y Law
(2000) mostré los trabajadores de Japon y de Hong Kong mas probabilidades de
considerar los comportamientos de cortesia y de deportividad como haciendo parte
de sus funciones, en comparacion con los trabajadores de Australia y de los
Estados Unidos. En estos cuatro paises, sin embargo, no se encontraron diferencias
entre altruismo, conciencia y virtud civica en términos de percepcion de los limites
de la funcién lo que viene a confirmar los datos de Farh et al. (1997) sugiriendo que

algunas dimensiones pueden trascender barreras culturales y otras no.

Poco se conoce acerca de CCO en el entorno formativo internacional una vez

que los estudios se han hecho esencialmente en la poblacion occidental. Esta
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situacion nos lleva a cuestionar si es idéntico el significado dado a los
comportamientos genuinos de ciudadania organizacional en culturas diferentes,
especialmente en Oriente. En un estudio realizado en el pais de China, Farh, et, al
(2004) identificaron once dimensiones de actuaciones ciudadanas, 6 de las cuales
son idénticas a las encontradas y estudiadas en Occidente, aunque pueden
aparecer con nombres diferentes. Las dimensiones comunes son: Tener la iniciativa
(tener iniciativa de trabajar mas alla de las horas, asumir responsabilidades extra 'y
ser cooperativo en el trabajo), idéntica a la participacion funcional (Van Dyne et al.,
1994) y aplicacion (Van Scotter y Motowidlo, 1996); Ayudar a los colegas (ayudar a
los colegas en cuestiones del trabajo o personales), analoga a Altruismo (Podsakoff
et al., 2000) y Ayuda (Van Dyne y LePine, 1998); Expresidn (expresion de desafios
constructivos / prohibitivos en nombre de la organizacion), idéntica a la expresion
(Van Dyne & LePine, 1998); Participar en actividades de grupo (participacion
discrecional de la parte del individuo en acciones establecidas por conjuntos de la
organizacion), semejante a la virtud civil(Podsakoff et al., 2000). Suscitar la imagen

de la organizacion, idéntica a la Lealtad (Van Dyne et al., 1994)

Dos de las dimensiones no comunes encontradas coinciden con las
obtenidas por Farh et al. (1997) con la poblacidon de Taiwan: armonia interpersonal y
proteccion y salvaguarda de los recursos empresa. Sin embargo, en este nuevo
estudio Farh et al. (2004) encontraron cuatro dimensiones mas diferentes de las
verificadas en la cultura occidental: autoaprendizaje, participacién en el bienestar
social, mantenimiento del espacio de trabajo limpio y obediencia a normas sociales.
Estos resultados sugieren que sélo algunas de las dimensiones encontradas y

estudiadas en Occidente pueden ser generalizadas mas alla de las fronteras
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nacionales. Sin embargo, los comportamientos que representan cada uno de las

dimensiones pueden diferir de un pais a otro.

En cuanto a las dimensiones, los autores relacionan la identificacion de estos
comportamientos, como CCO, con los diferentes niveles de desarrollo econdmico,
entre el Occidente y una China en proceso de transicion de régimen econémico.
Estos trabajos refuerzan la idea de que la aplicacion de cuestionarios para evaluar
las conductas ciudadanas en diversas civilizaciones puede llevar a una defectuosa

valoracion y, en consecuencia, al sesgo de los resultados (Farh et al 2004).

Rego (1999), en un estudio realizado en la poblacién portuguesa encontro
cuatro dimensiones de CCO: espiritu de iniciativa (presentar soluciones y no soélo
problemas), concientizacion (es decir, trabajar con rigor, incluso en ausencia de
control), identificacién con la organizacion realizar esfuerzo extra para beneficio de
la organizacion) y armonia interpersonal (que tenga espiritu de camaraderia,

compartir conocimientos y experiencias).

Esta ultima dimension se encuentra tanto en Portugal como en Taiwan, es un
dato especialmente relevante por el hecho de que los dos paises denotar perfiles
bastante similares entre si (y simétricos de los perfiles de los EE.UU. y de Inglaterra)
que se refiere a las variables culturales de Hofstede (1989/1997) (Rego, 2002).
Espafa y Taiwan denota una elevada orientacion colectivista, por lo que no es de
extranar que la armonia interpersonal aparezca como una dimension importante,
pues si “se atribuye importancia al colectivo es presuponer que las relaciones

armoniosas y de ayuda mutua sean mas enfatizadas que en diversos paises.
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2.1 Investigaciones o antecedentes del estudio

Antecedentes Internacionales

Beuren et al. (2016), realizaron el estudio “Percepcion de justicia y
comportamiento de ciudadania organizacional: un estudio en perspectiva del

sistema de medicion de desempefio estratégico”.

El objetivo de este estudio es investigar la relacién entre la justicia
organizacional y el comportamiento de ciudadania organizacional de los empleados
desde la perspectiva del Sistema de Medicion del Desempefio Estratégico. Se
realizd una encuesta en linea con 105 empleados de una cooperativa de crédito
como muestra. Para probar las hipotesis replicadas de Burney, Henle e Widener
(2009), se utilizé el modelado de ecuaciones estructurales. Los resultados muestran
que solo la relacion entre el grado de validez técnica del sistema y la justicia
distributiva no fue significativa. Asi, se concluye que los resultados son similares a
los de Burney, Henle y Widener (2009), y se propone que, para futuros estudios, se
explique la hipétesis no confirmada. y el comportamiento de la ciudadania
organizacional de los empleados desde la perspectiva del Sistema de Medicion del

Desempefio Estratégico.

Nastiezaie, N. y Najafi, M. (2016), realizaron el estudio, realizaron el estudio

“La relacion entre justicia organizacional y comportamiento civico organizacional”.

Si los gerentes quieren trabajadores que vayan mas alla de las expectativas,
que realicen actos que no formen parte de los deberes oficiales de su trabajo y, en
general, tengan un alto comportamiento de ciudadania organizacional, deben tener
un trato justo de los empleados en el lugar de trabajo. Por lo tanto, este estudio tuvo

como objetivo examinar la relacidon entre la justicia organizacional y el



86

comportamiento de ciudadania organizacional en el personal del hospital

psiquiatrico Baharan en Zahedan.

En este estudio descriptivo-correlacional, se distribuyeron 65 cuestionarios
entre el personal del hospital psiquiatrico de Baharan mediante muestreo aleatorio.
Los instrumentos de estudio consistieron en un cuestionario de justicia
organizacional (Nieohoff y Moorman, 1993) asi como un cuestionario de
comportamiento de ciudadania organizacional (Podaskoof et al., 1990). Para
analizar los datos del estudio, se aplicé el coeficiente de correlacién de Spearman y

regresion multiple a través del software SPSS

Se hall6é que la percepcion del personal sobre la situacion de justicia
organizacional fue relativamente favorable, quienes demostraron un comportamiento
favorable de ciudadania organizacional. Se detect6 una correlacién positiva
significativa entre la justicia organizacional (y sus tres dimensiones) y el
comportamiento de ciudadania organizacional. Ademas, los resultados de regresion
multiple demostraron que de tres dimensiones de la justicia organizacional, la
justicia distributiva e interaccional puede explicar y predecir el comportamiento de

ciudadania organizacional.

Se concluy6 que desde que se demostro el rol positivo de la justicia
organizacional en el comportamiento de ciudadania organizacional, es necesario
realizar cursos de capacitacion para que los gerentes se familiaricen con los
principios de la justicia organizacional, la interaccién humana y la forma de

implementarlos en la Organizaciones.

Ismail et al. (2018), en su tratado “Impacto de la justicia organizacional y el

comportamiento de la ciudadania organizacional en el desempefio de los
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empleados”. La justicia organizativa ha sido considerada un tema importante en el
funcionamiento de las organizaciones operativas. Mientras que la conducta
ciudadana es importante en lograr el éxito organizacional, las organizaciones
alientan y facilitan el comportamiento ciudadano organizativo para producir
efectividad y eficiencia en los quehaceres de la empresa. La meta cardinal de esta
investigacion es investigar la actuacion de la J.O. y la C.C.O. en la mejora del
desempeio de los empleados en el entorno académico. La justicia organizativa
ejerce un cometido fundamental en configuracion del comportamiento individual y,
en particular, el comportamiento de rol adicional, como la actuacion ciudadana. Para
responder a la interrogante del estudio, los datos de seccion transversal se
recopilaron a través de un cuestionario de 190 empleados que trabajaban en
diferentes universidades de Azad Kashmir Pakistan. Sus hallazgos revelan que hay
un vinculo directo significativa entre la J.O., C.C.O. y el desempefio de los
dependientes. Las derivaciones indicaron que los conductas de la justicia
organizativa y de ciudadania de la organizacion fueron un predictor significativo del
desempenio de los empleados. Esta investigacion contribuye a la literatura gerencial
al identificar y aplicar conceptos tedricos en una muestra diferente y entornos

organizativos.

Ebrheem et al. (2018), en su tesis “Justicia organizacional y su relacién con
el comportamiento de ciudadania organizational de miembros del personal no

académico en universidades gubernamentales en el norte de Jordania”.

El propdsito de este estudio fue investigar la relacidn entre la justicia
organizacional y los comportamientos de ciudadania organizacional de los
miembros del personal no académico en las universidades gubernamentales en

North Jordan. Se utilizé un disefio de investigacion descriptivo transversal y
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correlacional. Trescientos empleados participaron en este estudio que se llevé a
cabo durante julio (2018). Este estudio mostré un alto nivel de percepcién de justicia
organizacional y comportamiento civico organizacional entre los miembros del
personal no académico en las universidades gubernamentales. Se informaron
relaciones positivas estadisticamente significativas entre la justicia organizacional y
el comportamiento de ciudadania organizacional. Hubo algunas limitaciones en este
estudio, la muestra extraida de universidades publicas solo en el norte de Jordania.
Por lo tanto, estos resultados pueden no ser representativos de universidades
enteras. Se recomendaron estudios potenciales que incluian todas las universidades

de Jordania.

Jehanzeb y Mohanty (2020), realiz6 su estudi denominado “El papel
mediador del compromiso organizacional entre la justicia organizacional y el
comportamiento de ciudadania organizacional: distancia de poder como

moderador”.

Utilizando una técnica de muestreo estratificado, se recopilaron datos de los
empleados que trabajaban en sucursales bancarias ubicadas en cinco ciudades
metropolitanas (es decir, Islamabad, Peshawar, Lahore, Quetta y Karachi) de
Pakistan. Se recibieron un total de 409 respuestas y se consideraron 379
cuestionarios para el analisis. Para probar las hipotesis se aplico la técnica de

modelado de ecuaciones estructurales utilizando AMOS 21.0.

Los resultados informaron una relacion insignificante entre justicia
organizacional y OCB, pero se encontro que la relacion entre justicia organizacional
y compromiso organizacional era significativa. También ha surgido del analisis que

el compromiso organizacional media plenamente la relacion entre la justicia
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organizacional y la OCB. Ademas, se encontrd que la distancia de poder modera la

relacion entre la justicia organizacional y el compromiso organizacional.

"The relationship"”(2020), publicé un articulo denominado “La relacion entre
justicia organizacional y ciudadania organizacional: el efecto mediador del

compromiso organizacional y el papel moderador de la distancia de poder”.

Los datos se recopilaron a partir de las respuestas a un cuestionario
estructurado de 379 empleados de diez bancos de cinco ciudades metropolitanas de
Pakistan. El estudio no encuentra una relacion positiva entre justicia organizacional
y OCB, una relacion positiva entre justicia organizacional y compromiso
organizacional, que el compromiso organizacional media la relacion entre justicia
organizacional y OCB y que la distancia de poder modera la relacion entre justicia

organizacional y compromiso organizacional.

Jehanzeb (2021), realiz6 el estudio denominado “Cémo la percepcion de la
capacitacidon impacta en el comportamiento de ciudadania organizacional: distancia

de poder como moderador”.

Utilizando la técnica de muestreo estratificado, los datos se obtuvieron de 379
empleados que trabajaban en sucursales de bancos publicos y privados ubicados
en cinco ciudades metropolitanas de Pakistan. Para probar las hipotesis
establecidas, se adoptd la técnica de modelado de ecuaciones estructurales

utilizando Analisis de estructuras de momento (AMOS) 21.0.

Los hallazgos indicaron una relacion significativa entre la percepcion de
formacion y el comportamiento de ciudadania organizacional, pero no se encontré
relacion entre la percepcion de formacion y el compromiso organizacional. Ademas,

el compromiso organizacional medio en parte la relacion entre la percepcion de la
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formacion y el comportamiento de ciudadania organizacional. Los resultados
también describen que la distancia de poder modera la relacion entre la percepcion

de formacion y el compromiso organizacional.

Antecedentes Nacionales

Vega (2016), El autor realizé su tesis en el personal administrativo de la
institucion publica de Ayacucho, Hallaron que el rango de CCO es bajo en un 59%,
el grado de compromiso laboral es pequeno 56%, el nivel de compromiso continuo
es bajo en un 49%, la categoria de compromiso normativo es pequefio en un 53%,
el valor de compromiso afectivo es bajo en un 53 %. La correlacion es
moderadamente baja en un 0.42, entre el comportamiento ciudadano y el

compromiso de los trabajadores.

Arias (2017), el proposito fue examinar la relacion entre la justicia
organizativa y la satisfaccion laboral, y mas particularmente los tres tipos de justicia
organizacional: distributiva, procedimental e interactiva en el escenario de una
institucion publica en el Peru, denominada EsSalud. Se concluyd que los
trabajadores que apreciaron justicia organizativa en la organizacion tuvieorn
mayor satisfaccion que los que percibieron que no hay una adecuada equidad en su
justicia.

Martinez (2017), en su tesis realizado en la ciudad de Lima en el
Viceministerio de Pesqueria, se descubrié que El 59.91% de la muestra aseverd que

el compromiso organizacional es regular.

El 58.53% de la muestra opind que las ciudadania organizacional es regular.

Para los encuestados el compromiso afectivo es regular en un 47 %, el compromiso
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continuo es regular en un 58.53 % y es compromiso normativo es regular en un 64
%. Se concluyd que existe una correlacion entre el comportamiento ciudadano
organizativo y el compromiso laboral con una relacion de spearman de 0.51. La
conexién de las CCO y el compromiso afectivo es moderadamente bajo en 0.60, las
CCO se relacionan con el compromiso normativo en forma baja en 0.15, las CCO y

el compromiso continuo tienen una relacion moderadamente baja de 0.30 .

Mas (2018), en su estudio efectuado en una organizacion tributaria de Lima,
se encontraron que: el grado de comportamiento ciudadano es alto en un 78.8%, el
compromiso organizacional 60.59% en un nivel Regular, la categoria del
compromiso afectivo es alto y regular en un 50%, el compromiso normativo es

regular en un 65.88%, el compromiso continuo es regular en un 70%.

Se resolvid que el comportamiento ciudadano organizativo se corresponde
con el compromiso organizativo de los subordinados del area administrativa-
financiera de entidad de tributacion. También el comportamiento ciudadano
organizativo tiene concomitancia con las dimensiones del compromiso

organizacional.

Diaz (2018), su disefio investigativo fue no experimental, transeccional y nivel
relacional, el cual se realizé en la Municipalidad de Cajamarca. Un 75% de los
encuestados, si esta de acuerdo con estos comportamientos ciudadanos y un 25%
no esta de acuerdo con estas conductas pro sociales. El indice de Pearson result
en el valor de 1, revela que hay una gran concomitancia de estas dos constructos

investigativos en estudio en los colaboradores del Municipio de Cajamarca.
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2.1 Marco Conceptual

Conducta intra rol: El proceder en la ocupacion asimismo expresa la conducta de la
labor esencial. Es una clase de conducta que es atingente a un elemento de la faena
de los dependientes y se muestra en las remuneraciones de la compafia . Todos los
comportamientos que eran necesarios para la realizacion del trabajo responsable. Los
estdndares utilizados para evaluar el rendimiento de los empleados de los
comportamientos de rol estdn generalmente divididos en cuatro categorias, es decir,
la calificacion, la evaluacién de la calidad, la norma de cantidad, y el registro de datos
de documentos, tales como el registro de la obra, la seguridad, el registro de ausencia,

y el registro de la demora de trabajo, etc. (Katz, 1964).

Conducta extra rol: Son las acciones que son facultativos en el laboro (caso de
cooperar con los demas), no es inherente en el sistema compensatorio de politicas
empresariales, sin embargo si suscita la efectividad empresarial (Becker y Kerman,

2003).

Espontaneidad empresarial: Es atingente a plantear consejos constructivos, en el
que abarcan todos los hechos deliberados en inventar y novedad en empresas, los
subalternos que encuadran de modo diligente en esta manera de conducta hallan

la manera de innovar en el trabajo (George y Jones, 1997).

Altruismo: El altruismo es una actuacién que es voluntario encauzando en apoyar a
los subordinados en circunstancias laborales, verbigracia, instruir a nuevos

oficinistas, apoyar a un individuo con mucha recarga laboral (Smith, et al., 1983).

Conciencia: Es una conducta de apoyo total, y se orienta rebasando las

expectaciones de un rol especifico (Organ , 1998).
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Deportividad: Se hace insistencia en los particularidades favorables y preparados

para aguantar en contextos menos que perfectas sin protestar (Organ D, 1998).

Cortesia: Gesticulaciones y actuaciones proactivas encaminadas a prever

dificultades atingentes con la labor de otros individuos (Organ, 1998).

Virtud Civil: Conductas que sefialan que el compromiso personal esta inmerso o en

los quehaceres de la empresa y sobrelleva tareas dependientes (Organ , 1998).

Conducta de ayuda: Es asistencia premeditada con terceros oficinistas y es prever

la aparicion de dificultades atingentes con su labor (Borman y Motowidlo, 1997).

Conducta de Lealtad organizacional: Es la anhelo de preservar a la empresa,
ayudando y resguardando el logro de las metas organizacioanles (Borman y

Motowidlo, 1997).

Comportamiento de Iniciativa individual: Esta conducta abarca las acciones
preconcebidas de invencion y creatividad. Se le denomina también Deber al querer

implicarse mas en asuntos de la empresa (Organ , 1998).

Conducta de Auto desarrollo: Abarca el proceder potestativo de los subordinados

para medrar sus entendimientos, destrezas y su idoneidad (Podsakoff et al, 2000).

Desempeiio contextual: Se define como acciones que coadyuvan al eje social y
psicoldgico de la empresa, esta empezando a ser vista como igualmente importante
para la ejecucion de tareas. Los ejemplos de desempeno contextual incluyen para un
trabajo voluntario adicional, siguiendo las reglas y procesos de la empresa inclusive
cuando es personalmente inconveniente, ayudando y cooperando con los

compaferos de trabajo, y varios otros comportamientos discrecionales. Mediante el



94

fortalecimiento de la viabilidad de las redes sociales, estas actividades se plantean
para mejorar el clima psicolégico en el que se anida el nucleo técnico (Borman y

Motowidlo, 1997).
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CAPITULO II: EL PROBLEMA, OBJETIVOS, HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Planteamiento del Problema

2.1.1 Descripcion de la realidad problematica

Las Conductas ciudadanas organizativas , también conocido como "sindrome
del buen soldado", se ha conceptualizado mas comunmente como un
comportamiento que va mas alla de las expectativas formales de trabajo, se
involucra involuntariamente y contribuye positivamente a la organizacién (Smith,
Organ & Near , 1983). Tipicamente incluido en esta definicidn son comportamientos
como quedarse después del trabajo sin pago extra para completar tareas, cambiar
un horario de trabajo para acomodar a otros, hablar positivamente sobre la
organizacion o ayudar a un compafiero de trabajo a resolver un problema o
completar una tarea. Este tipo de comportamientos generalmente son vistos como
discrecionales por los empleadores, pero pueden no ser conceptualizados de
manera similar en todas las organizaciones, por ejemplo, en el Ejército, los
individuos son inculcados con valores (como la lealtad, el deber y el servicio
desinteresado) relacionados con las CCO.

En el mundo competitivo de hoy, las organizaciones buscan constantemente
nuevos métodos para maximizar la eficiencia y el esfuerzo de su personal. Las
diferentes condiciones de las organizaciones en la actualidad, el aumento de la tasa
de competiciones y su afecto en esta condicion llevan a las organizaciones a tener
una nueva generaciéon de personal, una generacion que se llama soldados de la
organizacion.

Greenberg (1987) introdujo el concepto de justicia organizativa , cuando un

colaborador juzga la actuacion de la empresa y la conducta resultante del
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empleado. (por ejemplo, si una empresa despide a la mitad de los trabajadores, un
empleado puede tener una sensacién de injusticia con un cambio de actitud
resultante y una caida de la productividad).

La Justicia o equidad se relaciona ala nociéon de que un quehacer es
eticamente correcta, que puede especificarse con la moral, la religiosidad, la
imparcialidad, la ecuanimidad o la normatividad legal. Las personas estan
evidentemente atentas a la imparcialidad de los eventos y escenarios en su
existencia diaria, en una variedad de escenarios (Tabibnia et.al., 2008). Los
individuos responden a los hechos realizados por las empresas cada dia. Las
apreciaciones de una persona de estas resoluciones como ecuanimes o inicuas
pueden influenciar en los talantes y actuaciones subsiguientes del individuo. La
equidad a menudo es de utilidad concentrada para las empresas porque las
implicaciones de las percepciones de iniquidad pueden influir las disposiciones y
conductas laborales en su tarea. La justicia organizativa puede implicar temas
relacionados con las percepciones de pago equitativo, equilibrio de ocasiones para
el desarrollo y procesos de colocacion de trabajadores.

En Francia, un 25% fue victima de maltrato psicolégico segun su sexo,
categoria, culto, incapacidad o salubridad, las personas de ambos sexos se ven
influidas por comportamientos y lenguaje soez en su labor , el 33 % del sexo
masculino y 32 % del sexo femenino aseveraron haber sido vilipendiados en los
tres ulteriores afos. La investigacion verificd que este acometimiento segregacionista
en diversos niveles organizativos. El 27 % de los empleados publicos tuvo estos
eventos de acoso, asimismo el 25 % de los colaboradores de empresas privadas y

el 22 % de individuos independientes (Le Baromeétre , 2018).
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Segun el latinobaréometro, los problemas principales en orden de importancia
son: la delincuencia, la corrupcion, la economia, la politica, los problemas de la
educacion, el desempleo y la pobreza (Latinobarometro, 2018).

Para relacionar las variables de justicia organizacional y comportamientos de
ciudadania organizacional existen investigaciones que fundamentan esta relacién
entre estos dos constructos, entre las que destacan:

Mauborgne y Kim (1996) desarrollaron una teoria sobre como la justicia
procesal afecta el comportamiento de los gerentes dentro y fuera del rol en un
escenario empresarial. Lo hicieron mediante el estudio de los efectos directos e
indirectos de los juicios de justicia procesal sobre el comportamiento en funciones y
extra funciones de la alta direccion de las subsidiarias de las multinacionales en el
contexto del proceso de decision de asignacion de recursos global. Este articulo
probd una teoria que predijo que la actitud de compromiso para apoyar las
decisiones proporciono un puente entre la justicia procesal y el comportamiento
extra-rol. Los resultados sugirieron que la justicia procesal inspira a los gerentes a ir
mas alla del llamado del deber y participar en acciones innovadoras, cooperacion
espontanea y comportamiento creativo en nombre de la organizacién en la
ejecucion de sus decisiones.

Moorman y Blakely (1998) estudiaron cémo la justicia procesal influye en los
comportamientos de ciudadania organizacional al influir en el apoyo organizacional
percibido. Los resultados sugirieron que la justicia procesal es un antecedente de
apoyo organizacional percibido que a su vez promueve comportamientos
ciudadanos.

Moorman y Blakely (1998) realizaron un estudio para probar cémo la justicia

procesal puede afectar el comportamiento de ciudadania organizacional y como el
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apoyo organizacional percibido puede mediar en esta relacion. Los resultados
indicaron que la equidad en los procedimientos es un antecedente de la percepcion
de apoyo organizacional e influye en los comportamientos de ciudadania
organizacional en una organizacion.

Fields, Pang y Chiu, (2000) estudiaron hasta qué punto los jueces
distributivos y procesales predecian resultados laborales como la intencidon de
quedarse, la satisfaccion laboral y la evaluacion de los supervisores. El enfoque
principal del estudio fue averiguar si las diferencias culturales juegan algun papel en
la diferencia de los resultados laborales. Los investigadores habian realizado este
estudio con la idea de que no se habia realizado ningun estudio en Hong Kong, que
examinara las diferencias en los niveles de justicia y los resultados organizativos
resultantes a diferencia de los Estados Unidos. Los resultados indicaron que ambos
tipos de justicia influyeron en los resultados laborales, como la satisfaccion laboral y
la intencion de permanecer en Hong Kong. También se encontré que las
percepciones de justicia no afectaron las evaluaciones de los supervisores. También
se vio que las percepciones de justicia difieren entre las dos naciones y esto podria
deberse a factores culturales como la distancia de poder, el individualismo-
colectivismo.

Cohen-Charash y Spector (2001) examinaron los tres tipos de justicia en un
estudio de metanalisis. El estudio establecio o validé claramente que las tres formas
de justicia son distintas y unicas, ademas de interactuar entre si para formar la
nocion general de justicia. Se encontré que las medidas de satisfaccion se
relacionaron mayoritariamente con los tipos de justicia, mientras que la CCO se

relaciond tanto con la justicia distributiva como con la procesal. Otros resultados de
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la Justicia como Compromiso, Confianza, desempefio y conductas
contraproducentes se relacionaron con la Justicia Procesal.

Aryee, Budhwar y Chen (2002) realizaron un estudio sobre una organizacion
del sector publico de la India para probar un modelo de intercambio social de
actitudes y comportamientos laborales. Los investigadores plantearon la hipétesis
de que las tres dimensiones de la justicia también estaban relacionadas con la
confianza que los empleados depositan en su supervisor y esto influiria en las
actitudes laborales como las intenciones de rotacién, el comportamiento de
ciudadania organizacional, el compromiso organizacional, el desempefio de tareas y
la satisfaccion laboral de los empleados. Los resultados indicaron que la justicia
distributiva se correlaciono6 con las intenciones de rotacién, el compromiso
organizacional y el comportamiento de ciudadania organizacional. Por lo que se
considera que hay indicios suficientes para corroborar esta relacion entre las
variables de justicia organizacional y comportamientos de ciudadania
organizacional, y poder investigarla en la empresa ladrillos Lark S.A.C.

Segun el libro de reclamaciones de la empresa ladrillos Lark S.A.C., existe
analizados los afios 2015 al afo 2018, se observa que hay un incremento de
reclamaciones que tiene como causales falta de respeto, deficiente cortesia, del
personal de la empresa con respecto a los clientes , en el afio 2015 hubieron 11
reclamaciones de clientes por haber recibido un mal trato de trabajadores de la
empresa Ladrillos Lark, en el afio 2016 hubieron 18 reclamaciones por el motivo
del personal , en el afio 2017 hubieron 25 reclamaciones y en el afio 2018
existieron la cantidad de 38 reclamaciones, es decir hay un incremento de quejas ,
reclamos por la atencién del personal hacia los clientes por aspectos de sus

conductas.
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En la empresa Ladrillos Lark S.A.C., segun el dpto. de personal esta
aumentado los problemas de conductas de robo de los dependientes hacia la
organizacion o hacia sus colegas, en el afno 2015 existieron 5 casos , en el afio
2016 hubo 10 casos, en el ano 2017 existieron 18 casos de robos o hurtos a la
empresa 0 a sus compafneros y para el aio 2018 se realizaron 26 casos de robos.

También en la empresa Ladrillos Lark S.A.C., se detectd que se falsificaron
facturas por consumo que se les da a ciertos trabajadores para gastos de viaticos,
en el afio 2015 hubieron 10 casos, en el afio 2016 hubo 15 casos de falsificacion
de documentos, en el afio 2017 ocurrieron 18 casos de este tipo de conducta
negativa y en el afio 2018 se produjeron 27 casos de falsificacion de facturas.

Asi mismo en esta empresa, también hallaron que en el aio 2015 existieron 9
fallos en los equipos de servicios higiénicos y otra infraestructura , 14 fallos en
equipo y mobiliario de la empresa realizados por personal de la empresa, en el afio
2016 hubieron 12 fallos en los equipos de servicios higiénicos y otra infraestructura
, 17 fallos en equipo y mobiliario de la empresa( escritorios, muebles, sillas,
computadoras) , en el afio 2017 se incrementaron 31 fallos en las instalaciones de
servicios higiénicos y otra infraestructura, 35 fallos en equipo y mobiliario de la
empresa( escritorios, muebles, sillas, computadoras), y en el afio 2018 aumentdé en
37 fallos en los equipos de servicios higiénicos y otra infraestructura ,41 fallos en
equipo y mobiliario de la empresa( escritorios, muebles, sillas, computadoras).

En el 2015 se presentaron 3 casos de corrupcidon en esta empresa, para el
afno 2016 hay 5 casos de corrupcién y/o personal, en el afio 2017 se incrementd en
10 casos y para el afo 2018 hubo 14 casos de funcionarios y trabajadores
implicados en crimen organizado y corrupcién , lo cuales fueron separados de la

empresa Ladrillos Lark S.A.C..
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A esto hay que agregar que hay trabajadores que han realizado demandas
judiciales a la empresa Ladrillos Lark S.A.C., por que habiendo cumplido con los
requisitos y habiendo aprobado los examenes para acceder a puestos de trabajo, no
fueron considerados en el puesto convocado, por lo que se observo casos de
injusticia organizacional, al favorecer a otras personas solo por fines de amistad,
familiar o por politica. Estos casos en el afio 2015 se realizaron 5 casos, en el afo
2016 hubieron 11 casos, en el afio 2017 se originaron 14 problemas de este tipo
en la seleccion de personal, y para el aflo 2018 existieron 17 casos, segun consta
en informes del area de recursos humanos de este municipio.

Por lo anterior expuesto se presenta relevante o importante para la
comunidad cientifica del Trabajo social, este tema que permitira hallar la correlacion
entre estos dos constructos como son la justicia organizativa y las conductas
ciudadanas organizativas investigado en el contexto de la empresa Ladrillos Lark

S.A.C.

2.1.2 Antecedentes Teéricos

Ismail, S., Igbal y Adeel (2018), en su disertacion “Impacto de la justicia
organizacional y el comportamiento de la ciudadania organizacional en el
desempeno de los empleados”. La JO es considerada un tratado importante en el
funcionamiento de las organizaciones operativas. Mientras que las conductas
discrecionales es importante en lograr el éxito organizacional, las organizaciones
alientan y facilitan el comportamiento ciudadano organizativo para producir
efectividad y eficiencia en las actividades de la compaiiia. La finalidad general de
esta investigacion es investigar el rol de la justicia organizativa y las conductas
ciudadanas en la mejora del desempefio de los empleados en el entorno

académico. La J.O. ejerce un rol fundamental en la configuracion del
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comportamiento individual y, en particular, el comportamiento de rol adicional, como
las conductas ciudadanas. Para responder a la interrogacion del estudio, los datos
de la seccidn transversal se recopilaron a través de un cuestionario de 190
empleados que trabajaban en diferentes universidades de Azad Kashmir Pakistan.
Sus hallazgos revelan que hay un vinculo positivo significativo entre la justicia
organizativa , el C.C.O. y el desempefio de trabajadores . Las deducciones
indicaron que las conductas de la justicia organizativa y de ciudadania de la
organizacion fueron un predictor significativo del desempefio de los empleados. Esta
investigacion contribuye a la literatura gerencial al identificar y aplicar conceptos

teodricos en una muestra diferente y entornos organizativos.

Cropanzano et al.(2016). en su tesis "Justicia organizacional y

comportamientos de ciudadania organizacional".

En este estudio se proporciond un examen detallado del vinculo entre las
apreciaciones de la justicia de los dependientes y las C.C.O. Comenzando con la
investigacion mas temprana sobre CCO , se explicé como estos dos temas dentro
de las ciencias organizacionales se desarrollaron uno junto al otro a medida que los
investigadores intentaron articular no solo qué tipos de justicia influirian en los
comportamientos de rol adicional, sino también como estos efectos emergen.
También se trato las tendencias modernas en el estudio de la justiciay CCO ,
examinando nuevas perspectivas teoricas y enfoques multifoci, de terceros y
multinivel para evaluar este fendmeno. Su objetivo es proporcionar una discusion
exhaustiva no solo de dénde ha estado la investigacion sino también de dénde ira a
medida que los académicos continuen desarrollando nuevos conocimientos sobre

los comportamientos de justicia y ciudadania en el lugar de trabajo.
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Arias (2017), el proposito fue examinar el vinculo entrela J.O. yla
satisfaccion en el trabajo, y mas particularmente los 3 clases de justicia
organizacional: distributiva, procedimental e interactiva en el escenario de una
institucion publica en el Peru, denominada . Se concluyé que los trabajadores que
apreciaron justicia organizativa en la organizacion tuvieorn mayor satisfaccion que

los que percibieron que no hay una adecuada equidad en su justicia.

Mas (2018), en su estudio efectuado en una organizacion tributaria de Lima,
se encontraron que: el grado de comportamiento ciudadano es alto en un 78.8%, el
compromiso organizacional 60.59% en un nivel Regular, la categoria del
compromiso afectivo es alto y regular en un 50%, el compromiso normativo es

regular en un 65.88%, el compromiso continuo es regular en un 70%.

Se resolvid que el comportamiento ciudadano organizativo se corresponde
con el compromiso organizativo del personal del area administrativa-financiera de
la entidad de tributacion. También el comportamiento ciudadano organizativo tiene

concomitancia con las dimensiones del compromiso organizacional.

2.1.3 Definicion del problema general y especificos

Problema general

¢ Qué vinculo hay entre la justicia organizativa y las conductas ciudadanas del
personal en la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

Problemas especificos

1. ¢ Qué nexo hay entre la justicia organizativa y la virtud civil del personal en la

empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

2.;Qué relacién hay entre la justicia organizativa y la cortesia del personal en la

empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.
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3.¢, Qué relacion hay entre la justicia organizativa y vy el altruismo del personal en

la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

4.; Qué relacion hay entre la justicia organizativa y y la concienciacién del personal

en la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

5.¢, Qué relacion hay entre la justicia organizativa y vy la caballerosidad del personal

en la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

2.2 Objetivos, delimitacion y Justificacion de la investigacion

2.2.1 Objetivo general y especificos

Objetivo general

Identificar la correlacidn de la justicia organizacional y las conductas ciudadanas

organizativas del personal en la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

Objetivos especificos

1. Identificar el nexo de la justicia organizacional y la virtud civil del personal en la
empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

2.Conocer la vinculacion de la justicia organizacional y la cortesia del personal en la
empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

3.Determinar el vinculo de la justicia organizacional y el altruismo del personal en la
empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

4.Conocer el enlace que existe de la justicia organizacional y la concienciacion del
personal en la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

5. Investigar la correspondencia de la J.O. y la caballerosidad del personal en la

empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.
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2.2.2 Delimitacion del estudio

DELIMITACION FISICA: Se efectu6 en Lark S.A., la cual se encuentra
situada en el distrito de Puente Piedra, ciudad de Lima, pais de Peru.

DELIMITACION TEMPORAL: Se efectud en el afio 2019.

DELIMITACION SOCIAL: Se aplicaron las encuestas a los trabajadores de la
empresa de ladrillos Lak S.A. , los cuales segun los registros de recursos humanos,
estan en el nivel socio econémico C,D, y E.

DELIMITACION CONCEPTUAL: Sélo se investigaran aspectos referidos a la

J.O. yalos C.C.O.

2.2.3 Justificacion e importancia del estudio

Desde el aspecto tedrico se evidencia, porque se comprobara o se refutara el
conocimiento que indica que la equidad institucional se vincula en forma directa con
el comportamiento ciudadano organizativo. Dicha investigacion de las dos variables
se realizara en un contexto de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. que esta localizada
en Puente Piedra , Lima. Con estos hallazgos de las categorias justicia organizativa
y actuaciones ciudadanas servira para que el acervo cognitivo de la Ciencia del
Trabajo Social, tengan mejores fundamentos para el soporte de estas teorias.

En el aspecto metodoldgico esta tesis se justifica porque se utilizaran los
instrumentos de recopilacion de datos en castellano para que sean aplicados en
otras investigaciones que traten sobre estas dos variables como son la justicia
organizativa y el comportamiento ciudadano organizativo.

En el aspecto practico, permitira obtener un diagndstico de la justicia
organizacional que existe en la empresa Ladrillos Lark S.A.C. y el nivel o grado de

ciudadania organizativa que se realiza en la empresa en estudio, asimismo medir la
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correlacion existente entre estas variables y sus dimensiones. Lo que servira para
que el Gerente, y jefes de las diversas areas de esta empresa, pueda tener como
insumo informativo, para que puedan mejorar el trabajo social, gestioén del personal
de la empresa en estudio, a través de estrategias, tacticas, planes de intervencion,
planes de accidn, programas operativos, o estrategias lo que a largo plazo
significara la mejorar de su desempefio laboral, y de la eficiencia y eficacia de la

empresa Ladrillos Lark S.A.C.

2.3 Hipétesis, Variables y Definicién Operacional

2.3.1 Supuestos teodricos

Muchos estudios han encontrado fundamentos teéricos a la vinculacion entre
las medidas de las percepciones de imparcialidad organizacional y varias formas de
CCO entre varias muestras en diferentes contextos (Blakely et al., 2005; Chiaburu y
Lim, 2008; Chegini, 2009).

La existencia de dicha relacion se basa en la opinién de que cuando los
empleados consideran su entorno de trabajo con base en la justicia y la
imparcialidad, se comportaran naturalmente de manera amistosa y cortés con
conciencia. hacia colegas, clientes y otros. Ademas, si los procederes ciudadanos
institucionales son conceptuados como los aportes de los empleados a la
organizacion, su justicia distributiva percibida conducira a una alternancia en estos
comportamientos Teniendo en cuenta la importancia de mantener la justicia y la
equidad en la educacion y el impacto que podria tener en los empleados y
especialmente el rendimiento de los maestros, este estudio investiga el vinculo entre
Percepcion de la equidad organizacional y las conductas ciudadanas organizativas

del personal de las organizaciones.
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Sobre la base de la discusion anterior y el estudio de las publicaciones,
puede plantearse la conjetura de que el conocimiento de la justicia posee una
conexion directa con CCO en general y mas especificamente con las dimensiones
de las percepciones de la justicia. La justicia procesal, distributiva y la interaccion
también tienen una relacion positiva con CCO. Aunque un numero de académicos
hablé sobre la justicia institucional y las conductas ciudadanas organizativas que se
vincula con varias otras variables por separado, solo se han realizado algunas

investigaciones que examinan estas dos variables juntos.

2.3.2 Hipotesis general y especificas

Hipoétesis general

Existe un vinculo positivo entre la justicia organizacional y las conductas de

ciudadania organizacional del personal en la empresa Ladrillos Lark S.A.C., 2019.

Hipétesis especificas

1. Existe un vinculo positivo entre la justicia organizacional y la virtud civil del
personal en la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

2. Existe un vinculo positivo entre la justicia organizacional y la cortesia del personal
en la empresa Ladrillos Lark S.A.C., 2019.

3. Existe un vinculo positivo entre la justicia organizacional y el altruismo del
personal en la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

4. Existe un vinculo positivo entre la justicia organizacional y la concienciacién del
personal en la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

5. Existe un vinculo positivo entre la justicia organizacional y la caballerosidad del

personal en la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.
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Tabla 1.

Variable 1: Justicia Organizacional
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comportamient
o discrecional
que no es parte
de los
requisitos
formales del
empleado pero
que, de todas
maneras,
promueve el
funcionamiento
eficaz de la
organizacion”
(p- 4).

para el
indicador virtud
civil, 3 para el
indicador
concienciacion,
3 para el
indicador
cortesia, y 3
para la
indicador
caballerosidad)

“VIRTUD CIVIL
(items 8 al 14)

“CONCIENCIAC
ION (items 15 al
17)

*CORTESIA
(items18 al 20)

*CABALLEROSI
DAD (items 21
al 23)

orientacion a
nuevos
trabajadores

ayuda voluntaria
a companeros de
trabajo.

Responsabilidad
con los aspectos
politicos de la
empresa

Asistencia a
reuniones

Atiende a
comunicaciones
internas.

Puntualidad

Seguimiento a
las reglas,
normas y
procedimientos.

Trato atento

Respeto a los
derechos

Se evitan las
quejas

Se evitan
problemas
menores y
chismes.
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CAPITULO Ill: METODO, TECNICA E INSTRUMENTOS

3.1Tipo de investigacion

Es una investigacion cuantitativa, porque se centralizé principalmente en
las propiedades visibles y aptas de valoracién numérica de los hechos
pertenecientes a las variables conductas de ciudadania organizacional y justicia
organizacional, empleo el método analitico y se utilizé las pruebas estadisticas para
el examen de datos y prueba de las hipétesis.(Hernandez, Fernandez y Baptista,

2010).

Por otro lado (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010), sefala “el enfoque
cuantitativo usa la recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en la
medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de

comportamiento y probar teorias”.

El método cuantitativo, abarca el siguiente proceso: Se expone una dificultad
de una realidad definido y preciso; se revisa estudios previos , en la cual se
desarrolla un marco tedrico; de las bases tedricas se formulan las hipdtesis, se
realiza la contrastacion de hipotesis, a través de la aplicacién de investigativos
convenientes; se hace la recopilacion de datos numéricos de las unidades de
analisis, y se analiza empleando la estadistica (Hernandez, Fernandez y Baptista,

2010).

Segun su finalidad, es Basica, porque se basa en un evidencia tedrica y su
meta principal es crear una teoria, ampliar, refutar o comprobar el conocimiento , y

difusién cognostiva.

Segun Vara-Horna (2012), la investigacion es pura cuando admite formar

nocion. Las peculiaridades del estudio basico son:
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o Averigua la dependencia entre variables.

° Califica cualquiera contexto corporativo o de clientes.
o Corrobora y adecua teorias.

o Crea noveles maneras de comprender los

hechos organizacionales.

o Elabora o adecua instrumentos para medir variables.

Esta clase de estudio se efectua para conseguir recientes teorias y actuales
areas de estudio sin una meta pragmatica . Su meta es implantar un entidad de
teorias, sin inquietarse por su praxis. Se encamina a entender y aprender la

solventar dificultades amplias y de eficacia habitual. (Landeau, 2007, p. 15).

Segun su alcance temporal, conforme esta razén, hay dos clases de
estudios conforme al lapso de un hecho: la sincrénica y la diacrénica Segun Briones

(1985).

a) La sincronica, que investiga los hechos, sucesos en un lapso breve o en un

tiempo especifico.

Es un estudio transversal, porque estudié un aspecto de las C.C.O.y J.O.,

en un tiempo unico.

Segun la orientacién, Es estudio de comprobacion, porque en esta
investigacion de tipo basico fue corroborar teorias vinculadas al J.O.y C.C.O..
Empled principalmente la metodologia empirico-analitica; expost-facto. Su finalidad
es exponer y pronosticar los hechos. Uso métodos de analisis cuantitativos y

destaca el entorno de verificar (Landeau, 2007).
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3.2 Diseno a utilizar

El disefio es no experimental, transversal, correlacional .

Es no experimental segun la autora (Ortiz, 2004: p. 110), porque no se hacen variar
intencionalmente las variables independientes. Se observan fendmenos tal y como se
presentan en su contexto natural, se obtienen datos y después éstos se analizan. El

control es menos riguroso que en el experimental.

Es transversal, porque obtiene informacién del objeto de estudio (poblacién
0 muestra) una unica vez en un momento dado, estos estudios son especies de
“fotografias instantaneas” del fendmeno objeto de estudio. La investigacion

transversal puede ser descriptiva o explicativa. (Briones, 1985).

Es correlacional porque evaluan el nivel de correlacién entre dos o varias
variables, saber la actuacion de la variable dependiente sabiendo la vaiable
independiente, se puede pronosticar un valor que puede tener una variable
conociendo a la relacién con la otra variable, a partir de valor que tienen en las otras

variables relacionadas. (Caballero, 2009).

Esquema diseio correlacional:

0,
|

o
g

r
|
0,

Donde:
M = Muestra.
O1 = Variable 1. Justicia organizacional

O2 = Variable 2. Conductas de ciudadania organizacional
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r = Relacion de las variables de estudio.

Para hallar el vinculo de 2 variables, el enfoque utilizado se llama coeficiente
de correlacién. Por ejemplo, en este trabajo de investigacion, recopilara datos sobre
"justicia organizacional" y también "conductas de ciudadania organizacional", y se
desea averiguar si existe una correlacion entre estas variables. Es importante tener

en cuenta que la correlacion tiene direccion y puede ser positiva o negativa.

El indice de Spearman se utiliza para mostrar la fuerza del vinculo de 2

variables. Un coeficiente puede variar de r = +1.00 a -1.00. A continuacion, se

presentan diferentes graficos que muestran diferentes coeficientes de correlacion.

Perfect Relationship Mo Relationship

Positive Megative
.
.

3.3 Universo, poblacién, muestra y muestreo

El universo son los trabajadores de empresas de fabricacién de ladrillos.

En esta investigacion la poblaciéon son 400 trabajadores de la empresa Ladrillos Lark
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S.A.C. sede Puente Piedra , que han laborado durante el afio 2018.

Se uso la férmula del tamafo de muestra siguiente

Nog<Z?
(N —1)e?+ g2Z*

Donde:
n = el tamano de la muestra.

N = tamano de la poblacion.

9 =Desviacién estandar de la poblaciéon que, generalmente cuando no se tiene

su valor, suele utilizarse un valor constante de 0,5.

Z = Valor obtenido mediante niveles de confianza. Es un valor constante que, si no
se tiene su valor, se lo toma en relacion al 95% de confianza equivale a 1,96 (como
mas usual) o en relacién al 99% de confianza equivale 2,58, valor que queda a

criterio del investigador.

e = Limite aceptable de error muestral que, habitualmente cuando no se tiene su
valor, suele utilizarse un valor que varia entre el 1% (0,01) y 9% (0,09), valor que

queda a criterio del encuestador.

Aplicando la formula del tamafio de muestra:
n=[400(0,5)?(1,96)?] / [(400-1) (0.05)?+ (0,05)?(1,96)?]
n=[400(0.25) (3.8416)] / [(399) (0.0025)+ (0.25) (3.8416)]

n= [384.16])/ [(0.9975)+ (0.9604)]
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n=[384.16]/ [1.9579]

n=196.21

n= 196 trabajadores de empresa Ladrillos Lark S.A.C.

La muestra sera de 196 trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. sede

Puente Piedra

Los criterios de inclusion para esta muestra son:

e Que sean trabajadores mayores o iguales de 3 afios de experiencia laboral en
la empresa Ladrillos Lark S.A.C. sede Puente Piedra

¢ Que tengan entre 20 a 60 afios de edad.

¢ Que sean del sexo masculino y femenino.

¢ Que sean peruanos de nacimiento.

Los criterios de exclusién para esta muestra son:

e Que sean trabajadores menores de 3 afos de experiencia laboral en la
empresa Ladrillos Lark S.A.C. sede Puente Piedra.

¢ Que tengan mas de 61 anos.

¢ Que sean sean de nacionalidad extranjera.

¢ Que tengan alguna discapacidad auditiva o verbal

El muestreo es el proceso de seleccionar un grupo de personas, eventos,
comportamientos u otros elementos con los que realizar un estudio (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010).

El muestreo aleatorio simple es un proceso de muestreo probabilistico que da a
cada elemento de la muestra de un tamafo especifico, la equivalente posibilidad de

ser elegido (Hernandez, et. al, 2010).
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En esta investigacion se usara el muestreo sera aleatorio simple.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica es la encuesta y los instrumentos son los cuestionarios. La técnica
es la encuesta y los instrumentos son los cuestionarios de: Para medir las
conductas de ciudadania organizacional se usara el cuestionario de los autores
Rosario Hernandez y Rovira Millan (2004) y para medir la justicia organizacional

se utilizara el cuestionario de justicia organizacional de Colquitt (2001).

Ficha técnica del instrumento Conductas de ciudadania Organizacional

Nombre del instrumento: Escala de Ciudadania Organizacional.

Autores: Rosario Hernandez y Rovira Millan (2004)

Procedencia: Puerto Rico

Ano: 2004

Estructura: Esta conformada por 23 items. Los indicadores que mide la escala son:

. Concienciacion
. Caballerosidad
. Virtud civil

. Cortesia

. Altruismo

Administracion: La escala es aplicada en forma individual o colectiva y el tiempo de

aplicacion es aproximadamente de 15 minutos.

Calificacién y Puntuacion: La calificacion es manual y la puntuacién oscila entre

15(Puntuacién Menor) y 90 (Puntuacién Mayor) . A mayor puntuacion, mayor sera la
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presencia de los componentes de las conductas de ciudadania organizacional,

percibido por el personal de la empresa Ladrillos Lark S.A.C.

El escalamiento de Likert:
Totalmente en Desacuerdo=1
Moderadamente en Desacuerdo=2
Algo en Desacuerdo=3

Algo en Acuerdo=4
Moderadamente en Acuerdo=5
Totalmente en Acuerdo=6

Niveles de interpretacidn de resultados: bajo, regular y alto.

La escala tiene una confiabilidad igual a 0.85 y un error estandar de medicion igual a
1.27. De las cinco subescalas que componen la Escala de Ciudadania
Organizacional, la de Altruismo refleja la mayor consistencia interna (0.82), mientras
que la subescala de Caballerosidad refleja la menor consistencia interna a través del

coeficiente alfa de Cronbach (0.61) (Rosario Hernandez y Rovira Millan, 2004).

Los resultados del analisis de validez de constructo reflejan una alta correlacion entre
la Escala de Ciudadania Organizacional y sus subescalas, mientras que las
correlaciones con la Escala Metodolégica de Deseabilidad Social son muy bajas. Esto
sugiere que las subescalas se asocian altamente con la Escala de Ciudadania
Organizacional, y que las subescalas de Altruismo, Concienciacion, Cortesia,
Caballerosidad y Virtud Civil subyacen el constructor de ciudadana organizacional

(Rosario Hernandez y Rovira Millan, 2004).

Ficha técnica del instrumento de justicia Organizacional

Nombre del instrumento: Escala de justicia Organizacional.
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Autor: Colquitt (2001).
Traducido al castellano por Biaggini y Mendoza (2005)
Procedencia: Estados Unidos
Afo: 2001
Estructura: Esta conformada por 20 items. Los indicadores que mide la escala son:
» Justicia distributiva.
« Justicia procedimental.
* Justicia interactiva.
« Justicia informacional.

Administracion: La escala es aplicada en forma individual o colectiva y el tiempo de

aplicacion es aproximadamente de 10 minutos.

Calificacién y Puntuacion: La calificacion es manual y la puntuacién oscila entre
100(Puntuacién Mayor) y 20 (Puntuacion Menor). A mayor puntuacion, mayor sera la
presencia de los componentes de las conductas de ciudadania organizacional,

percibido por el personal de la Municipalidad provincial de Cariete.
El escalamiento de Likert:

Siempre =5

Casi Siempre = 4

A veces=3

Casi Nunca =2

Nunca =1

Niveles de interpretacion de resultados: bajo, regular y alto.

El nivel de confiabilidad fue de 0.953 para los 20 elementos del instrumento de justicia

organizacional (Gonzabay , 2019).
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Para la validez, se empled la ficha de validacion donde se establecieron como
indicadores: calidad técnica de representatividad, correspondencia de los criterios,

objetivos e items y calidad del lenguaje.

En la evaluacién de la validez por experto, el resultado fue valoracion adecuado , para

utilizarse el cuestionario para la justicia organizacional (Gonzabay, 2019).

3.5 Procesamiento de datos

Los programas informaticos que se usaran son Excel y SPSS, el andlisis
descriptivo se basé en las tablas y graficos estadisticos y para el anélisis estadistico

se utilizo el Coeficiente de correlacion de rho de Spearman.

Se especifican como van a ser tratados los datos. Esta tarea puede hacerse
mediante tablas de frecuencia y graficos con sus correspondientes analisis e

interpretaciones.

Tablas de frecuencia: La informacion presentada se desagregara en

frecuencias absolutas y porcentuales.

Graficos: Permitira en forma simple y rapida observar las caracteristicas de

los datos o las variables. Para ello se uso los diagramas de barras con porcentajes.

El alfa de Cronbach se usara para estimar la fiabilidad de un instrumento de
medida a través de un conjunto de items que se espera que midan el mismo

constructo o dimension teodrica.

La medida de la fiabilidad mediante el alfa de Cronbach asume que los items
(medidos en escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que estan altamente
correlacionados. Cuanto mas cerca se encuentre el valor del alfa a 1 mayor es la

consistencia interna de los items analizados. La fiabilidad de la escala debe
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obtenerse siempre con los datos de cada muestra para garantizar la medida fiable

del constructo en la muestra concreta de investigacion.

Se usara el indice de la correlacion de Spearman para determinar si existe
una relacion lineal entre dos variables a nivel ordinal y que esta relacidon no sea
debida al azar; es decir, que la relacidén sea estadisticamente significativa. Si una de

las variables es intervalar y la otra ordinal también se utiliza Spearman.

Las conclusiones se formularan teniendo en cuenta los objetivos planteados y

los resultados obtenidos.



CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 Presentacion de resultados

1.-Presentacion y analisis de la estadistica descriptiva utilizada

Tabla 3.
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Nivel de justicia procedimental en los trabajadores de La Empresa Ladrillos Lark

S.A., 2019.
nivel_justicia_procedimental
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Alto 37 18,9 18,9 18,9
Bajo 8 4,1 4,1 23,0
Regular 151 77,0 77,0 100,0
Total 196 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia en base a encuestas
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Figura 1. Diagrama de barras de Nivel de justicia procedimental en los Trabajadores de La

Empresa Ladrillos Lark S.A., 2019.

Nota. Elaboracidn propia en base a encuestas

El 77.04% de los encuestados en la Empresa Ladrillos Lark S.A., aseveran que es

Regular la justicia procedimental, y el 4.08% indicaron que es baja la mencionada

justicia procedimental.



Tabla 4.
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Nivel de justicia distributiva en los trabajadores de La Empresa Ladrillos Lark S.A.,

2019.
nivel_justicia_distributiva
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Alto 48 24,5 24,5 24,5
Bajo 28 14,3 14,3 38,8
Regular 120 61,2 61,2 100,0
Total 196 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia en base a encuestas
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Figura 2. Diagrama de barras de Nivel de justicia distributiva en los trabajadores de la

Empresa Ladrillos Lark S.A., 2019.

Nota. Elaboracidn propia en base a encuestas

Segun el 61.22% de los trabajadores encuestados, sefalaron que es Regular la
justicia distributiva y el 14.29% indicé que es bajo la indicada clase de justicia que se

realiza en su ambito organizacional.

Tabla 5.

Nivel de justicia interpersonal en los trabajadores de La Empresa Ladrillos Lark S.A.,

2019.
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nivel_justicia_interpersonal

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
\Valid Alto 21 10,7 10,7 10,7
Bajo 16 8,2 8,2 18,9
Regular 159 81,1 81,1 100,0
Total 196 100,0 100,0
Nota. Elaboracién propia en base a encuestas
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Figura 3. Diagrama de barras de Nivel de justicia interpersonal en los Trabajadores de La

Empresa Ladrillos Lark S.A., 2019.

Nota. Elaboracidn propia en base a encuestas

Para el 81.12% la justicia interpersonal es Regular, y para el 8.16% opinaron que es

baja la mencionada justicia interpersonal que se realiza en esa empresa.



Tabla 6.
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Nivel de justicia informacional en los trabajadores de la Empresa Ladrillos Lark S.A.,

2019.
nivel_justicia_informacional
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Alto 25 12,8 12,8 12,8
Bajo 98 50,0 50,0 62,8
Regular 73 37,2 37,2 100,0
Total 196 100,0 100,0
Nota. Elaboracién propia en base a encuestas
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Figura 4. Diagrama de barras de Nivel de justicia informacional en los trabajadores de la

Empresa Ladrillos Lark S.A., 2019.

Nota. Elaboracién propia en base a encuestas
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El 50% de los trabajadores encuestados de la empresa Ladrillos Lark S.A., sefialaron

que la justicia informacional, es baja, en tanto el 12.76% opinaron que es Regular.

Tabla 7.

Nivel de justicia organizacional en los trabajadores de |la empresa Ladrillos Lark S.A.,

2019.
nivel_justicia_organizacional
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Alto 13 6.6 6,6 6,6
Bajo 4 2,0 2,0 8,7
Regular 179 91,3 91,3 100,0}
Total 196 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia en base a encuestas
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Figura 5. Diagrama de barras de Nivel de justicia organizacional en los Trabajadores de La

Empresa Ladrillos Lark S.A., 2019.

Nota. Elaboracidn propia en base a encuestas

La justicia organizacional que se realiza en la empresa Ladrillos Lark S.A., es en

Regular en un 91.33% y en un 2.04% es bajo

Tabla 8.

Nivel de altruismo en los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A., 2019.



nivel_altruismo

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
\Valid Alto 1 5 5 ,9)
Bajo 95 48,5 48,5 49,0
Regular 100 51,0 51,0 100,0
Total 196 100,0 100,0
Nota. Elaboracién propia en base a encuestas
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Figura 6. Diagrama de barras de Nivel de altruismo en los trabajadores de la empresa

Ladrillos Lark S.A., 2019.

Nota. Elaboracién propia en base a encuestas



Tabla 9.

Nivel de virtud civil en los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A., 2019.

nivel_virtud_civil

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Alto 1 5 5 5
Bajo 97 49,5 49,5 50,0
Regular 98 50,0 50,0 100,0
Total 196 100,0 100,0
Nota. Elaboracién propia en base a encuestas
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Figura 7. Diagrama de barras de Nivel de virtud civil en los trabajadores de la empresa

Ladrillos Lark S.A., 2019.

Nota. Elaboracién propia en base a encuestas
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Tabla 10.

Nivel de concienciacion en los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A., 2019.

nivel_concienciacion

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Alto 4 2,0 2,0 2,00
Bajo 105 53,6 53,6 55,6
Regular 87 44 .4 44,4 100,01
Total 196 100,0 100,0
Nota. Elaboracién propia en base a encuestas
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Figura 8. Diagrama de barras de Nivel de concienciacion en los trabajadores de la empresa

Ladrillos Lark S.A., 2019.

Nota. Elaboracidn propia en base a encuestas



Tabla 11.

Nivel de cortesia en los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A., 2019.

nivel_cortesia

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Alto 9 4,6 4,6 4,6
Bajo 105 53,6 53,6 58,2
Regular 82 41,8 41,8 100,0
Total 196 100,0 100,0
Nota. Elaboracién propia en base a encuestas
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Figura 9. Diagrama de barras de Nivel de cortesia en los Trabajadores de La Empresa

Ladrillos Lark S.A., 2019.

Nota. Elaboracién propia en base a encuestas
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Tabla 12.

Nivel de caballerosidad en los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A., 2019.

nivel_caballerosidad

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Alto 4 2,0 2,0 2,00
Bajo 124 63,3 63,3 65,3
Regular 68 34,7 34,7 100,01
Total 196 100,0 100,0
Nota. Elaboracidn propia en base a encuestas
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Figura 10. Diagrama de barras de nivel de caballerosidad en los trabajadores de la Empresa

Ladrillos Lark S.A., 2019.

Nota. Elaboracidn propia en base a encuestas



Tabla 13.
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Nivel de conductas de conductas de ciudadania organizacional en los trabajadores

de la empresa Ladrillos Lark S.A., 2019.

nivel_conductas_de_ciudadania_organizacional

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Alto 9 4,6 4,6 4,6
Bajo 84 42,9 42,9 47,4
Regular 103 52,6 52,6 100,01
Total 196 100,0 100,0
Nota. Elaboracién propia en base a encuestas
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Figura 11. Diagrama de barras de Nivel de conductas de ciudadania organizacional en los

trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A., 2019.

Nota. Elaboracién propia en base a encuestas
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Segun las encuestas efectuadas en la empresa de ladrillos Lark S.A., en el afio 2019,
las conductas de ciudadania organizacional que predominan son regulares en un

52.55%, y el 4.59% son de nivel alto en un 4.59%.

4.2 Contrastacion de hipétesis

Respecto ala hipétesis general:

HO: No hay un vinculo directo entre la justicia organizacional y las conductas de
ciudadania organizacional en los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. ,

2019.

HG: Hay un vinculo directo entre la justicia organizacional y las conductas de
ciudadania organizacional en los subordinados de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. ,

2019.

2) La Eleccion del grado de significancia fue a = 0.05

3) Determinacion del estadigrafo de prueba

Se empled el indice de Spearman para conocer la correlacion de las 2 variables
cuantitativas, el rho Spearman resulté 0.647, lo que expresa que la correlacion es

moderadamente baja.

4) Enunciacion de la regla decisoria

Si p < a ---> Rechazar HO

5) Decision:

Como p = 0,000 < a = 0,05 Rechazar HO
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Por tanto, Hay un vinculo directo de la justicia organizacional con las conductas de

ciudadania organizacional en trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. ,

2019..

Tabla 14.

Correlaciones de la Justicia Organizacional y las Conductas de Ciudadania

Organizacional

Correlations

total_justicia_org

total_conductas__

de_ciudadania_o

anizacional rganizacional
Spearman's rho total_justicia_organizacional Correlation Coefficient 1,000 647"
Sig. (2-tailed) ,000
N 196 196
total_conductas_de_ciudada Correlation Coefficient 6477 1,000
nia_organizacional Sig. (2-tailed) .000].
N 196 196

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Figura 12. Diagrama de dispersion de justicia organizacional y las conductas de ciudadania

organizacional

Nota. Elaboracidn propia en base a encuestas

Respecto a la Hipotesis 1

HO: No Existe una relacion directa entre la justicia organizacional y la virtud civil en

los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

H1: Existe una relacion directa entre la justicia organizacional y la virtud civil en los

trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

2) La Eleccion del grado de significancia fue a = 0.05

3) Determinacion del estadigrafo de prueba
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Se empled el indice de Spearman para conocer la correlaciéon de las 2 variables
cuantitativas, el rho Spearman resulté 0.605, lo que expresa que la correlacion es

moderadamente baja.
4) Formulacion de la regla de decision
Sip < a ----> Rechazar HO
5) Decision:
Como p = 0,000 < a = 0,05

Rechazar HO

Por tanto, Existe una relacidn directa entre la justicia organizacional y virtud civil en

los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019..

Tabla 15.

Correlaciones de la Justicia Organizacional y la Virtud Civil

Correlations

total_justicia_org

anizacional total_virtud_civil
Spearman's rho total_justicia_organizacional Correlation Coefficient 1,000 ,605™
Sig. (2-tailed) . ,000
N 196 196
total_virtud_civil Correlation Coefficient ,605™ 1,000

Sig. (2-tailed) ,000].
N 196 196

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Figura 13. Diagrama de dispersion de justicia organizacional y virtud civil

Nota. Elaboracién propia en base a encuestas

Respecto a la Hipotesis 2

HO: No Existe una relacion directa entre la justicia organizacional y la cortesia en los

trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

H2: Existe una relacion directa entre la justicia organizacional y la cortesia en los

trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

2) La Seleccion del nivel de significancia fue a = 0.05

3) Determinacion del estadigrafo de prueba
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Se empled el indice de Spearman para conocer la correlaciéon de las 2 variables
cuantitativas, el rho Spearman resulté 0.565, o que expresa que la correlacion es

moderadamente baja.
4) Formulacion de la regla de decision
Sip < a ----> Rechazar HO
5) Decision:
Como p = 0,000 < a = 0,05

Rechazar HO

Por tanto, Existe una relacion directa entre la justicia organizacional y la cortesia en

los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019..

Tabla 16.

Correlaciones de la Justicia Organizacional y la cortesia

Correlations

total_justicia_org
anizacional total_cortesia

Spearman's rho total_justicia_organizacional Correlation Coefficient 1,000 ,565™
Sig. (2-tailed) ,000}
N 196 196
total_cortesia Correlation Coefficient ,565™ 1,000}

Sig. (2-tailed) ,000].
N 196 196

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Figura 14. Diagrama de dispersion de justicia organizacional y cortesia

Nota. Elaboracién propia en base a encuestas

Respecto a la Hipotesis 3

HO: No Existe una relacién directa entre la justicia organizacional y el altruismo en

los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

H3: Existe una relacion directa entre la justicia organizacional y el altruismo en los

trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.
2) La Seleccion del nivel de significancia fue a = 0.05
3) Determinacion del estadigrafo de prueba

Se empleod el indice de Spearman para conocer la correlacion de las 2 variables
cuantitativas, el rho Spearman resulté 0.516, lo que expresa que la correlacion es

moderadamente baja.



4) Formulacion de la regla de decision

Si p < a ---> Rechazar HO

5) Decision:

Como p = 0,000 < a = 0,05

Rechazar HO
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Por tanto, Existe una relacion directa entre la justicia organizacional y el altruismo

en los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

Tabla 17.

Correlaciones de la Justicia Organizacional y el altruismo

Correlations

total_justicia_org

anizacional total_altruismo
Spearman's rho total_justicia_organizacional Correlation Coefficient 1,000 ,516™
Sig. (2-tailed) ,000
N 196 196
total_altruismo Correlation Coefficient ,516™ 1,000
Sig. (2-tailed) ,000.
N 196 196

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Figura 15. Diagrama de dispersion de justicia organizacional y altruismo

Nota. Elaboracidn propia en base a encuestas

Respecto a la Hipotesis 4

HO: No Existe una relacion directa entre la justicia organizacional y la concienciacion

en los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

H4: Existe una relacién directa entre la justicia organizacional y la concienciacién en

los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.
2) La Seleccion del nivel de significancia fue a = 0.05
3) Determinacion del estadigrafo de prueba

Se empleod el indice de Spearman para conocer la correlacion de las 2 variables
cuantitativas, el rho Spearman resulté 0.509, lo que expresa que la correlacion es

moderadamente baja.



4) Formulacion de la regla de decision

Si p < a ---> Rechazar HO

5) Decision:

Como p = 0,000 < a = 0,05

Por tanto, Existe una relacion directa

Rechazar HO
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entre la justicia organizacional y la

concienciacion en los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

Tabla 18.

Correlaciones de la Justicia Organizacional y la concienciacion

Correlations

total_justicia_org

total_concienciac

anizacional ion
Spearman's rho total_justicia_organizacional Correlation Coefficient 1,000 ,509™
Sig. (2-tailed) ,000
N 196 196
total_concienciacion Correlation Coefficient ,509” 1,000
Sig. (2-tailed) ,000].
N 196 196

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Nota. Elaboracién propia en base a encuestas

Respecto a la Hipoétesis 5

HO: No Existe una relacién directa entre la justicia organizacional y la caballerosidad

en los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

H5: Existe una relacion directa entre la justicia organizacional y la caballerosidad en

los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

2) La Seleccion del nivel de significancia fue a = 0.05

3) Determinacion del estadigrafo de prueba
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Se empled el indice de Spearman para conocer la correlacién de las 2 variables

cuantitativas, el rho Spearman resulté 0.528, lo que expresa que la correlacion es

moderadamente baja.

4) Formulacion de la regla de decision

Sip < a ----> Rechazar HO

5) Decision:

Como p = 0,000 < a = 0,05

Por tanto, Existe una relacién directa

Rechazar HO

entre la justicia organizacional y la

caballerosidad en los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

Tabla 19.

Correlaciones de la Justicia Organizacional y la caballerosidad

Correlations

total_justicia_org

total_caballerosi

anizacional dad
Spearman's rho total_justicia_organizacional Correlation Coefficient 1,000 ,528™
Sig. (2-tailed) ,000
N 196 196
total_caballerosidad Correlation Coefficient ,528™ 1,000
Sig. (2-tailed) ,000].
N 196 196

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Figura 17. Diagrama de dispersion de justicia organizacional y la concienciacion

Nota. Elaboracidn propia en base a encuestas

4.3 Discusion de resultados

Esta investigacion obtuvo como principal resultado que hay un vinculo positivo entre
la justicia organizacional y las conductas de ciudadania organizacional en los

dependientes de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.(r=0.647, p=0.000).

El presente estudio coincide con los autores Ismail, S. , Igbal y Adeel (2018), en sus
hallazgos revelan que hay un vinculo positivo significativo entre la justicia
organizativa , el C.C.O. y el desempefio de trabajadores. Las deducciones indicaron
que las conductas de la justicia organizativa y de ciudadania de la organizacion

fueron un predictor significativo del desempefio de los empleados.
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Los resultados de este estudio son similares con los autores Cropanzano et
al.(2016).que hallé una correlacion directa entre la Justicia organizacional y
comportamientos de ciudadania organizacional.

También esta tesis coincide con el autor Arias (2017), que concluyd que los
trabajadores que apreciaron justicia organizativa en la organizacion tuvieron mayor
satisfaccion que los que percibieron que no hay una adecuada equidad en su justicia.
Asimismo el presente estudio sus resultado es coincidente con la autora Mas (2018)
Se resolvié que el comportamiento ciudadano organizativo se corresponde con el
compromiso organizativo del personal del area administrativa-financiera de la entidad
de tributacion. También el comportamiento ciudadano organizativo tiene

concomitancia con las dimensiones del compromiso organizacional.

Ademas los resultados de este estudio son similares con Beuren et al. (2016),
si existe vincula entre la justicia organizacional y las conductas ciudadanas

organizativas

Nastiezaie, N. y Najafi, M. (2016), Se concluy6 que desde que se demostro el
rol positivo de la justicia organizacional en el comportamiento de ciudadania

organizacional, lo que equivale a que con esta tesis coinciden sus resultados.

Tambien este estudio coincide con los autores Ebrheem et al. (2018), . Se
informaron relaciones positivas estadisticamente significativas entre la justicia

organizacional y el comportamiento de ciudadania organizacional.

En tanto el presnte estudio se contradice con los autores Jehanzeb y
Mohanty (2020), que Los resultados informaron una relacion insignificante entre

justicia organizacional y CCO.
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Asimismo esta tesis no coincide con "The relationship"(2020), . que no
encuentra una relacion positiva entre justicia organizacional y OCB, una relacion
positiva entre justicia organizacional y compromiso organizacional, que el
compromiso organizacional media la relacion entre justicia organizacional y OCB y
que la distancia de poder modera la relacidn entre justicia organizacional y

compromiso organizacional.

Y con Jehanzeb (2021), que sus hallazgos indicaron una relacion significativa
entre la percepciéon de formacién y el comportamiento de ciudadania organizacional,

lo que se significa que estos resultados coinciden con este estudio


https://www.emerald.com/insight/search?q=Khawaja%20Jehanzeb
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primera: Hay un vinculo positivo entre la justicia organizacional y las conductas de
ciudadania organizacional en los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. ,

2019.(r=0.647, p=0.000)

Segunda: Hay un vinculo positivo entre la justicia organizacional y la virtud civil en

los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019. (r=0.605, p=0.000)

Tercera: Hay un vinculo positivo entre la justicia organizacional y la cortesia en los

trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019. (r=0.565, p=0.000)

Cuarta: Hay un vinculo positivo entre la justicia organizacional y el altruismo en los

trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.(r=0.516, p=0.000)

Quinta: Hay un vinculo positivo entre la justicia organizacional y la concienciacion en

los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.(r=0.509, p=0.000)

Sexta: Hay un vinculo positivo entre la justicia organizacional y la caballerosidad en

los trabajadores de la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.(r=0.528, p=0.000)
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5.2 Recomendaciones

Primera: la empresa debe utilizar una comunicacién efectiva, esto puede dar lugar a
percepciones de justicia interpersonal e informativa. Es importante que las
organizaciones utilicen una comunicacion de calidad al explicar las decisiones a los
trabajadores porque esto puede aumentar la confianza, tanto para la administracion
como para la organizacion. Es importante explicar a todos los trabajadores por qué

se producen los despidos y también tratar a los despedidos con dignidad y trato justo.

Segunda: Fomentar la participacién de los trabajadores. Cuando las organizaciones
incluyen dependientes en los decisiones con respecto a los procedimientos
organizacionales, esto aumenta las percepciones de justicia. Este aumento en la
justicia organizacional ocurre incluso cuando el resultado no estd a favor del

trabajador.

Tercera: Saber gestionar los estado de animo y emociones de los trabajadores,
Cuando ocurren eventos organizacionales, esto puede tener un impacto en el estado
de animo y las emociones de los empleados. Ademas, los trabajadores interpretan
los eventos de manera diferente y esto puede depender de la disposicion de los
trabajadores; por ejemplo, cuando ocurre una crisis, algunos empleados pueden estar
mas ansiosos que otros. Cuando los trabajadores experimentan afectividad positiva
tanto en estado como en rasgo positivo, es mas probable que tengan percepciones
mas altas de justicia interaccional, procesal y distributiva. Las personas deprimidas

también tienden a tener percepciones mas negativas de la J.O.
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Cuarta: Realizar la J.O. es con enfoque individual y de equipo.La justicia
organizacional es un fendmeno a nivel particular y de conjunto, a nivel de equipo,
particularmente en términos de clima de equipo. Los trabajadores estan influenciados
por colegas y niveles de equipo en sus percepciones de justicia y esto puede conducir
a percepciones de justicia organizacional a nivel de equipo en forma de un clima de
justicia .

Quinta: Es importante que el Gerente General y jefes de la empresa de ladrillos Lark
S.A. estén capacitados para diferenciar entre las diferentes formas de justicia
organizacional y su variante y efecto especifico sobre los resultados organizacionales.
Esto puede ayudarlos a identificar al contribuyente mas importante para su
organizacion, asi como, a la luz de los hallazgos de esta investigacion, las
organizaciones pueden disefiar futuras politicas organizacionales y de recursos
humanos, particularmente para analizar la justicia organizacional.

Sexta: Las politicas y acciones en la empresa de ladrillos Lark deben ser
consistentes: a saber, las practicas y politicas en el lugar de trabajo y su
implementacion respectiva deben ser consistentes en todos los tiempos y situaciones.
Los trabajadores deben ser tratados con sensibilidad; y finalmente, cuando se realizan
cambios, los procedimientos y las razones deben ser 0 comunicarse claramente a los

trabajadores de la empresa de ladrillos Lark S.A.
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Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables

Metodologia

PROBLEMA GENERAL

¢ Cual es la relacion que
existe entre la justicia
organizacional y las
conductas de
ciudadania
organizacional del
personal en la empresa
Ladrillos Lark S.A.C. ,
2019.

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

1. ¢ Cudl es la relacion
que existe entre la
justicia organizacional y
la virtud civil del
personal en la empresa
Ladrillos Lark S.A.C. ,
2019.

2.4 Cudl es la relacion
que existe entre la
justicia organizacional y
la cortesia del personal
en la empresa Ladrillos
Lark S.A.C., 2019.
3.¢Cual es la relacion
que existe entre la
justicia organizacional y
el altruismo del personal

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relaciéon que existe entre la
justicia organizacional y las conductas de
ciudadania organizacional del personal en
la empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar la relaciéon que existe entre la
justicia organizacional y la virtud civil del
personal en la empresa Ladrillos Lark S.A.C.
2019.

2.Conocer la relacion que existe entre la
justicia organizacional y la cortesia del
personal en la empresa Ladrillos Lark S.A.C.
2019.

3.Determinar la relaciéon que existe entre la
justicia organizacional y el altruismo del
personal en la empresa Ladrillos Lark S.A.C.
2019.

4.Conocer la relacion que existe entre la
justicia organizacional y la concienciacion del
personal en la empresa Ladrillos Lark S.A.C.
2019.

5. Identificar la relacion que existe entre la
justicia organizacional y la caballerosidad del
personal en la empresa Ladrillos Lark S.A.C. ,
2019.

HIPOTESIS GENERAL

Existe una relacién directa entre la justicia
organizacional y las conductas de ciudadania
organizacional del personal en la empresa Ladrillos Lark
S.A.C., 2019.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

1. Existe una relacion directa entre la justicia
organizacional y la virtud civil del personal en Ia
empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

2. Existe una relacion directa entre la justicia
organizacional y la cortesia del personal en la empresa
Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

3. Existe una relacién directa entre la justicia
organizacional y el altruismo del personal en la empresa
Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

4. Existe una relacion directa entre la justicia
organizacional y la concienciaciéon del personal en la
empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

5. Existe una relacion directa entre la justicia
organizacional y la caballerosidad del personal en Ila
empresa Ladrillos Lark S.A.C. , 2019.

VARIABLE: CONDUCTAS DE
CIUDADANIA ORGANIZACIONAL

AUTORES: Rosario Hernandez y
Rovira (2004), consideran que hay 5
dimensiones:

*ALTRUISMO(items 1 al 7)
*VIRTUD CIVIL(items 8 al 14)
*CONCIENCIACION (items 15 al 17)
*CORTESIA (items18 al 20)
*CABALLEROSIDAD(items 21 al 23)

FUENTE:

Rosario Hernandez, E. y Rovira
Millan, L.V.(2004). Desarrollo y
validacion de la Escala de Ciudadania
Organizacional. Revista
Puertorriquefia de Psicologia, 15, 1-25

VARIABLE: JUSTICIA
ORGANIZACIONAL

AUTOR:Colquitt(2001)

Tipo de
Investigacion:
Basica.
Cuantitativa.

Nivel de
investigacion:
Correlacional

Diseiio: No
experimental
transversal

Poblacion: 400
trabajadores de la
empresa Ladrillos
Lark S.A.C.

Muestra: 196
trabajadores de la
empresa Ladrillos
Lark S.A.C.
Muestreo:
aleatorio simple.
Contrastacion de
hipétesis: Con
métodos no
experimentales.
Técnicas /
instrumentos:
Técnicas: La
encuesta
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en la empresa Ladrillos
Lark S.A.C., 2019.
4.;Cudl es la relacion
que existe entre la
justicia organizacional y
la concienciacion del
personal en la empresa
Ladrillos Lark S.A.C.
2019.

5.¢Cual es la relacién
que existe entre la
justicia organizacional y
la caballerosidad del
personal en la empresa
Ladrillos Lark S.A.C.,
2019.

DIMENSIONES:

*PROCEDIMENTAL
(ITEMS 1 AL 7)
*DISTRIBUTIVA(ITEMS 8 A11)

* INTERPERSONAL(ITEMS 12 AL
15).

*INFORMACIONAL(ITEMS 16 AL 20).

FUENTE:

Colquitt, J. (2001). On the
dimensionality of organizational
justice: A construct validation of a
measure. Journal of Applied
Psychology. 86 (3), 386-400.

Instrumentos:
Cuestionario de
conductas de
ciudadania
organizacional.
Cuestionario de
Justicia
organizacional

2. Procesamiento
de datos

Se usara el
software
estadistico SPSS.
Para demostrar
las hipétesis se
usara el indicador
de correlacién de
Spearman.
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ORGANIZACIONAL
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Escala de Ciudadania Organizacional

INSTRUCCIONES:
Lea con detenimiento cada una de las siguientes aseveraciones e
indique cuan de acuerdo esta usted con las mismas. Marque sus
respuestas circulando en el nimero que aproximadamente refleja
cuanto esta usted de acuerdo con el contenido de las
aseveraciones en el continuo numérico que se provee al lado
derecho de cada aseveracion. Trate de contestar todas las
aseveraciones sin omitir ninguna y sin repasar sus respuestas.
Recuerde que no hay contestaciones correctas o incorrectas; por o
lo tanto, conteste honestamente cada aseveracion. Conteste de g
acuerdo al siguiente continuo numeérico: 3 3 -g
= @®© ()
1=Totalmente en Desacuerdo % § E .g
o 1™
2=Moderadamente en Desacuerdo § Sl ® S %
Q o $ 8§ e <
3= Algo en Desacuerdo c €| o = € e
o o 3 % o o
4= Algo en Acuerdo e E 8 & E g
5§32 %35
5= Moderadamente en Acuerdo £ g o o g £
%883 s
6= Totalmente en Acuerdo |g s g g = lg
Si veo a algun compariero que esta teniendo dificultades
1 con algun equipo de trabajo, me dirijo rapidamente a 112(3|/4|5(6
ayudarlo.
2 Ayud_o a compafieros que tienen grandes cargas de 11213|als5l6
trabajo.
3 Ayudo a compafieros que han estado ausentes del trabajo 11213lal5l6
a ponerse al dia.
Gustosamente ayudo a companieros que tienen
4 . . 112|3(4|5|6
problemas relacionados con el trabajo.
Oriento a los companeros de trabajo que acaban de
5 ; 112|3(4|5|6
comenzar a trabajar en la empresa.
6 Le brmdg mi ayuda a cualquier companero de trabajo que 11213lalsle6
la necesite.
7 Me ofrezpo voluntariamente a ayudar a mis companeros 11213|als5l6
de trabajo.
8 Me tomo un perlod_o de descanso mayor al reglamentario 11213lalsle
cuando me es posible.
9 Me tomo tiempo del trabajo para hacer algunas de mis 11213lal5l6
cosas personales.
10 Es poco probable que llegue a tiempo a alguna reunion 11213|al5!l6
de trabajo.
Le pregunto a mis comparieros de trabajo como les va
11 . : X ) 112|3(4|5|6
con las diferentes tareas por si necesitan mi ayuda.
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12 Les ero §a_t?er a mis compafieros de trabajo que estoy a 11213|als5l6
su disposicion.
13 | Me preocupo por mis companeros de trabajo. 112|(3|4|5|6
14 | Evito chismear con mis compafieros de trabajo. 112[(3|/4|5|6
15 | Le presto poca atencion a los rumores de pasillo. 112|3|4|5|6
o
)
e
o o)
o| 3 )
1=Totalmente en Desacuerdo T8 ®
g 8 3|3
2=Moderadamente en Desacuerdo 3 a ° < | 2
5| €l o | 3
9| 9 Gl o] 2| @
_ 0| e 5| 5| & | <
3= Algo en Desacuerdo c| el ol =€ ¢
ol o 3| | 0| 0
4= Algo en Acuerdo ‘2 % 3 & é g
| = R
5= Moderadamente en Acuerdo £ g 3| o g £
5158835 8
6= Totalmente en Acuerdo lg s </ < | = lg
16 Considero que es estupido estar quejandose por cualquier
; > : 1/2/3|4 |5 |6
situacién en el trabajo.
17 Asisto a cualquier actividad que sea auspiciada por mi 1121314l 5|6
organizacion.
18 Asisto a reuniones que no son mandatorias. 1123 | 4
19 Colaboro en funciones que no me son requeridas, pero 1121314l 56
ayudan a la imagen de la compaiiia.
20 Participo en las actividades de ocio que organiza la 1121314l 5|6
empresa para la cual trabajo.
21 Es poco probable que asista a reuniones que no son 1121314l 5|6
mandatorias.
22 Hago lo que sea necesario para que la empresa para la cual 1121314l 56
trabajo luzca bien.
23 Asisto a actividades que no son requeridas por mi trabajo, 1121314l 5|6

pero ayudan a la imagen de la organizacion.

Fuente: Rosario Hernandez y Rovira Millan (2014)
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INSTRUCCIONES: Lea con detenimiento cada una de las siguientes
aseveraciones e indique cuan de acuerdo esta usted con las mismas. Marque
sus respuestas circulando en el nimero que aproximadamente refleja cuanto
esta usted de acuerdo con el contenido de las aseveraciones en el continuo
numeérico que se provee al lado derecho de cada aseveracion. Trate de
contestar todas las aseveraciones sin omitir ninguna y sin repasar sus

respuestas. Recuerde que no hay contestaciones correctas o incorrectas;

[
@ [
por lo tanto, conteste honestamente cada aseveracion. Conteste de acuerdo ‘c’ w g o
S 2|8 @ &
al siguiente continuo numérico: c 5l o w5l €
S | °| ©| .2
20 | |0 | w»n
¢ Ud. puede expresar sus puntos de vista y sentimientos durante la
1 112 (3|4 |5
aplicacion de las reglas y procedimientos de toma de decision?
2 ¢ Ud. tiene influencia sobre los logros obtenidos por la aplicacionde (1| 2 | 3 | 4 | 5
las reglas y procedimientos empleados?
3 ¢ Las reglas y procedimientos de toma de decisién no son 112|134 ]| 5
tendenciosos (arbitrarios)?
4 ¢ Las reglas y procedimientos aplicados se basan en informaciones 112 |3 | 4|5
correctas?
5 ¢ Ud. puede adjudicar los resultados obtenidos a la aplicacién de 112 |3 | 4|5
reglas y procedimientos de toma de decision?
6 ¢ Las reglas y procedimientos de decision que se aplican en la 112|134 |5
institucion se fundamentan en valores éticos y morales?
7 ¢Las reglas y procedimientos de toma de decision son aplicadosde (1| 2 | 3 | 4 | 5
manera consistente?
8 ¢ Los resultados alcanzados por Ud. reflejan el esfuerzoqueponeen (1| 2 | 3 | 4 | 5
su trabajo?
9 ¢ Los resultados alcanzados por Ud. reflejan la verdadera 112|134 ]| 5

importancia del trabajo que Ud. hace?
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10

¢ Los resultados alcanzados por Ud. reflejan la contribucién que Ud.
le hace a la institucion?

11

¢ Los resultados alcanzados por Ud. justifican su desempeino?

12

¢ Lo trata con cortesia?

13

¢ Lo trata con dignidad?

14

¢ Lo trata con respeto?

15

¢ Evita hacer comentarios inadecuados sobre Ud.?

16

¢ Es franca cuando se comunica con Ud.?

17

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

18

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

19

¢,Se comunica con Ud. en los momentos oportunos?

20

¢Le da lainstitucion que adapta la comunicacion a las necesidades
especificas de cada uno?

Fuente: Colquitt (2001).

ANEXO 4. CONFIABILIDAD ESTADISTICA DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL




Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

,542

20
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ANEXO 5. CONFIABILIDAD ESTADISTICA DE CONDUCTAS DE CIUDADANIA

ORGANIZACIONAL

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

,906

23

ANEXO 6. ROL DE LAS TARBAJADORES SOCIALES
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Los trabajadores sociales disfrutan en construir relaciones. La gente se
dedica al trabajo social por todo tipo de razones, pero una cosa que parece
unirlos es la pasién por desarrollar relaciones significativas. Muchas
trabajadoras sociales le diran que la mejor parte de su trabajo es marcar la
diferencia en la vida de incluso una persona que esta socialmente marginada.

Los trabajadores sociales son comunicadores consumados. Los
trabajadores sociales califican la escucha activa como una de las habilidades
mas importantes que puede desarrollar . En segundo lugar estan las
habilidades como la expresion oral, la sensibilidad a los problemas y una sélida
comprension de lectura y escritura. Como trabajadora social, la
responsabilidad principal es ayudar a sus clientes a resolver problemas. Hacer
€so bien requiere mucha sensibilidad, pero también la capacidad de sintetizar
informacion y comprender realmente qué es lo que subyace a las necesidades
de su cliente. Eso requiere solidas habilidades de comunicacion.

El trabajo social puede ser emocionalmente arriesgado. El trabajo social
no es un trabajo para alguien que tiene problemas para lidiar con el estrés.

Las trabajadoras sociales se llevan el trabajo a casa, lo que significa que
todavia estan pensando en sus clientes incluso cuando estan fuera del horario
laboral. Debido a la naturaleza intima y, a veces, traumatica de los problemas
de sus clientes, la incapacidad para manejar el estrés personal puede ser un
gran inconveniente para una trabajadora social. Teniendo esto en cuenta, una
de las responsabilidades fundamentales de las trabajadoras sociales es la

capacidad de gestionar la salud mental y emocional personal.
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La trabajadora social se orienta en fomentar la justicia social, el
compromiso de los empleados, la colaboracion en equipo y la participacion en
la comunidad y contribuye al éxito de su empresa.

Los trabajadores sociales se han asociado con la salud mental, la
gestion de crisis y el alcance comunitario. Sin duda, muchos de nosotros
imaginamos la consejeria individual y familiar, la salud y el bienestar humano,
la intervencion en crisis y el desarrollo comunitario como trayectorias
profesionales tipicas de los trabajadores sociales. Si bien estas carreras
ofrecen caminos valiosos para los trabajadores sociales, las organizaciones
que buscan crear comunidades mas saludables y felices dentro de sus
empresas, asi como mas alla de ellos, esperan que estos profesionales lideren
el trabajo social de participacion de los empleados y la comunidad.

Los trabajadores sociales resuelven una serie de problemas centrados
en las personas, que incluyen: equidad en el lugar de trabajo, equilibrio entre
el trabajo y la vida, la diversidad y la inclusion, la cultura del lugar de trabajo, el
acoso sexual, las violaciones de la privacidad, la contratacion y la
incorporacion, el desarrollo de equipos, las redes sociales corporativas.
responsabilidad y gentrificacion del vecindario, por nombrar algunos. la
empresa busca construir organizacion resiliente que fomenten un liderazgo,
una colaboracién y un servicio al cliente mas sélidos.

Expertos en interacciones y comportamientos humanos, los
trabajadores sociales pueden aportar una nueva perspectiva sobre la
comunidad interna de una organizacion. Utilizando su formacion unica, estos
profesionales del bienestar pueden disefar e iniciar politicas que respondan a

las necesidades reales de los empleados al tiempo que construyen puentes
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con las comunidades locales que mejoran la marca de la empresa. Ademas,
los empleados capacitados en ciencias sociales pueden brindar orientacion
experta que ayude a las empresas a evitar, o responder mejor, a los lapsos
eticos que pueden dafar la reputacion.

Fomentan la confianza y el respeto interna y externamente, un elemento
que falta en muchas empresas. Una vez que se ha establecido una base de
confianza, la productividad de los empleados mejora junto con la captacion y
retencion de talentos. Una cultura laboral positiva y una buena imagen
comunitaria tienen un efecto positivo en las relaciones con los clientes, lo que
genera una mayor lealtad del cliente y, en ultima instancia, estimula los
resultados finales.

Los trabajadores sociales quieren que los empleados comiencen a
tener un sentido de propdsito al retribuir a la comunidad y se enorgullecen de
trabajar para una organizacién que esta alineada con sus valores. Los
trabajadores sociales tienen habilidades sociales, como comunicaciones,
trabajo en equipo, adaptabilidad, liderazgo y analisis y pensamiento
estratégico. A menudo, estas habilidades sociales son tan criticas para el éxito
de una organizacion como las habilidades fisicas, si no mas. Tambien los
trabajadores sociales se capacitan en liderazgo organizacional, facilitacion del
didlogo publico, innovacion y cambio, fluidez tecnoldgica y toma de decisiones
basada en datos.

Los trabajadores sociales comprenden la nueva moneda del
compromiso, la lealtad y la confianza. Aportan habilidades interpersonales de

escucha, analisis de comportamiento, comunicaciones, facilitacion y resolucion
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de conflictos para promover relaciones mutuamente beneficiosas que mejoran
la capacidad de una organizacion para lograr su mision y objetivos.

Los trabajadores sociales pueden utilizar sus habilidades sociales para
comprender las necesidades, desarrollar programas, educar a los participantes
y proporcionar recursos en una variedad de puestos corporativos.

Aqui hay una muestra de los tipos de roles corporativos adecuados para
los trabajadores sociales:

Gestion: administracion organizacional, gestion de programas,
desarrollo de politicas.

Recursos humanos: desarrollo de personal, gestion del cambio, cultura
en el lugar de trabajo, estrategias de reclutamiento de diversidad, politicas de
equilibrio entre el trabajo y la vida personal, politicas de reembolso de
préstamos estudiantiles, comentarios y encuestas de los empleados, politicas
/ problemas de acoso sexual.

Aprendizaje y desarrollo: programas de tutoria y pasantias;
Capacitacion en diversidad, acoso sexual y habilidades de comunicacion.

Coaching: facilitacion de grupos, habilidades de liderazgo, facilitacion de
cambios organizacionales

Asesoramiento: manejo del estrés, salud conductual, facilitacion y
resolucion de conflictos interpersonales, abuso de sustancias, recursos
comunitarios

Educacion financiera: programas de educacion financiera para
empleados y clientes, recursos para la planificacién financiera, asistencia para

comprender , usar los productos de la empresa
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Programas de asistencia a los empleados: evaluaciones, asesoramiento
y referencias de los empleados; situaciones de respuesta de emergencia

Desarrollo comunitario: desarrollo de programas / servicios y dotacién
de recursos para mejorar la salud, el bienestar, la riqueza y las oportunidades
de la comunidad

Responsabilidad social corporativa: Identificar las necesidades de la
sociedad para establecer campanas filantropicas, proporcionar recursos y

apoyar a las organizaciones que nutren a grandes poblaciones.



