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Resumen

La Investigacion tuvo como objetivo central, determinar la incidencia de la
justicia organizacional en el engagement en docentes de psicologia de una
universidad privada. Su metodologia investigativa fue de tipo aplicado, nivel
explicativo, enfoque cuantitativo, disefio no experimental, método hipotético-
deductiva con un corte transversal. Se trabajo con una muestra censal de 92
docentes universitarios. Se utilizé la técnica de encuesta y dos instrumentos que
evaluaron las viables de estudios. Los halagos obtenidos de la prueba de regresion
ordinal demostraron que los datos de correccion del grado de la relevancia (< ,001)
es inferior al limite de error establecido (,05). Por ende, se admitié la hipotesis
alternativa. Por lo tanto, la justicia organizacional es predictora del engagement en
un 89,6 %, y segun Nagelkerke, en un 89,7 %. Ademas, el valor de Pseudo R? de
McFadden fue de 0,297. Concluyendo que la justicia organizacional tiene una

incidencia significativa en el engagement.

Palabras clave: Justicia organizacional, Engagement, Educacion superior,
Docentes
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Abstract

The research aimed to determine the impact of organizational justice on
engagement among psychology professors at a private university. Its research
methodology was applied, explanatory in level, quantitative in approach, with a non-
experimental design, and a hypothetical-deductive method with a cross-sectional
cut. A census sample of 92 university professors was used. The technique
employed was a survey with two instruments that assessed the study variables. The
results obtained from the ordinal regression test showed that the correction degree
relevance data (p < 0.001) is below the established error limit (p < 0.05). Therefore,
the alternative hypothesis was accepted. Consequently, organizational justice
predicts engagement at 89.6%, and according to Nagelkerke, at 89.7%. Additionally,
the McFadden's Pseudo R? value was 0.297. It was concluded that organizational

justice has a significant impact on engagement.

Keywords: Organizational justice, Commitment, Higher education, Teachers

viii



|. INTRODUCCION

Las percepciones de justicia en una organizacion pueden influir
significativamente en el engagement de los colaboradores. Segun Arreola et al.
(2023) expresan que cuando los colaboradores conciben que son cuidados con
caracter justo, es mas factible que se vinculen con la entidad, de su nivel de
conexion inicial. Incluso aquellos que se sienten muy conectados pueden
comprometerse con el trabajo si perciben un trato justo. Por otro lado, si perciben
injusticia, su compromiso puede ser débil, incluso si estan fuertemente
identificados con la empresa. Esta falta de equidad puede ser particularmente
dafiino cuando se aplica a los docentes universitarios, como sugieren Solares &
Vera (2023). Cuando perciben un trato injusto, su compromiso con la institucion
disminuye, lo que se manifiesta en una reduccién en su motivacion y dedicacion,
asi como en sentimientos de resentimiento y frustracion. Esto puede llevarlos a
buscar nuevas oportunidades laborales o expresar su descontento activamente.

En contraste, las observaciones de Peralta et al. (2023) resaltan que los
colaboradores se comprometen y motivan cuando se sienten valorados y
tratados justamente. Esto lleva a un uso Optimo de sus habilidades,
conocimientos, talento y experiencia para contribuir al éxito y crecimiento de la
organizacioén. Por ello, la falta de recursos, largas jornadas laborales, sobrecarga
de trabajo, un ambiente laboral poco favorable y retrasos en los pagos son solo
algunos de los desafios que socavan el sentido de pertenencia de los
colaboradores y puede influir directa e indirectamente en su bienestar,
generando estrés y afectando diversos procesos dentro de la organizacion
(Vasquez y Aranda, 2020).

Desde un foco internacional, la Organizacion Internacional del Trabajo
[OIT] (2023) precisa que en el 2022 hubo un déficit mundial de trabajo de 473
millones de personas siendo mayor en el afio 2019. A causa de la desaceleracion
econdmica, una gran masa de colaboradores se vio forzados a tomar puestos de
trabajo de baja calidad, a menudo mal remunerados y, en ocasiones, con horas
de trabajo insuficientes.

Por afiadidura, la encuesta regional de la UNESCO (2020) encontré que
el 36 de las compafias en América Latina y el Caribe en el sector formal reportan

problemas para encontrar empleados con las habilidades adecuadas, mientras



que a nivel mundial ese porcentaje es del 21 % y en la Organizacion para la
Cooperacion Econdémica y paises miembros de Desarrollo [OCDE] es del 15 %.

El informe de la Comisidbn Nacional para la Mejora Continua de la
Educacién [MEJOREDU] (2020) revela una circunstancia alarmante en el
entorno de la instruccion superior de México. Aproximadamente el 70% de los
profesores trabajaban bajo contratos por horas, lo que indica una alta
precariedad laboral en este sector. Ademas, se destaca que los establecimientos
privados de formacion superior, tanto horas subsidiadas como normales, suelen
contratar a profesores méas jovenes, con menos experiencia y credenciales
académicas, y ofrecen contratos menos estables, que implican dar clases por
clases frente a grupo. Asimismo, en cuanto a las instituciones estatales, la
situacibn no es menos preocupante. Los profesores que trabajaban en la
modalidad escolarizada enfrentaban las condiciones laborales mas
desfavorables, con un alarmante 67.7% de ellos teniendo contratos por horas.
Este panorama se extiende también a las instituciones autbnomas, donde el
65,6% de los profesores se enfrentan a la misma situacion precaria. En
contraste, en el resto de las instituciones, este porcentaje de profesores
contratados por horas no superaba el 40%.

Desde la perspectiva nacional, mediante el informe del Instituto Nacional
de Estadistica e Informatica [INEI] (2022) se evidencia que alrededor de 548,800
personas se encontraban sin empleo. Esto equivale al 10.7% de la Poblacién
Econdmicamente Activa (PEA). En colacion con el afio anterior, la cifra
disminuyd en un 3.1%, lo que representa 17,800 personas menos
desempleadas. Sin embargo, en relacién con el afio 2019, hubo un aumento del
58.5%, equivalente a 202,600 personas mas sin empleo.

Por otra parte, la distribucién de los puestos docentes muestra que el 67%
son ocupados por docentes contratados, el 31% por docentes ordinarios, y el
restante 2% por docentes extraordinarios. Ademas, la generalidad de los puestos
magistrales ordinarios, aproximadamente el 74%, se localizan en universidades
publicas. En términos institucionales, las universidades publicas tienen el mayor
porcentaje de docentes ordinarios, con cerca del 70 % de los puestos, en

comparacion con el 18.5 % en universidades privadas asociativas y solo el 5 %



en universidades societarias (Superintendencia Nacional de Educacion Superior
Universitaria [SUNEDU], 2020).

Asimismo, INEI (2020) indica que, dentro del estado peruano se ha
evidenciado que el sexo femenino gana un 26.9% menos que los varones. Esta
brecha salarial se amplia ain més en las zonas periurbanas, donde las mujeres
ganan un 40% menos. Con respecto, a zonas rurales, la desigualdad salarial
aumenta aun mas, y las mujeres de la selva peruana ganan un 50% menos que
los hombres. Mientras que, las mujeres de 55 afios reciben la cuarta parte de la
remuneracion que perciben los hombres.

Ante lo mencionado, nace la necesidad de indagar los vinculos existentes
entre la justicia organizacional y el engagement. Bajo este marco se plantea
como pregunta general: ¢Como incide la justicia organizacional en el
engagement en docentes de psicologia de una universidad privada, Piura, 20247
Adicionalmente, se plasmaron las siguientes preguntas especificas: 1) ¢ Como
incide la justicia distributiva en el engagement en docentes de psicologia de una
universidad privada, Piura, 2024?; 2) ¢ Cémo incide la justicia procedimental en
el engagement en docentes de psicologia de una universidad privada, Piura,
20247; 3) ¢ Como incide la justicia informacional en el engagement en docentes
de psicologia de una universidad privada, Piura, 2024?; 4. ;Cémo incide la
justicia interpersonal en el engagement en docentes de psicologia de una
universidad privada, Piura, 20247

La presente exploracion se justificé a nivel teérico debido a su relevancia
practica y crucial para el éxito de una compafia. La percepcion de equidad
dentro de una empresa influye directamente en el engagement de los
colaboradores, lo que a su vez impacta en su productividad y lealtad. Esta
relacion esta respaldada por sélidas teorias como la de Equidad de Adams. Sin
embargo, a pesar de las investigaciones existentes, aln hay vacios por explorar,
como la influencia diferencial de los distintos aspectos de la justicia
organizacional en el engagement. Por lo tanto, se realiza esta investigacion para
comprender mejor estas relaciones y contribuir al cuerpo de conocimiento
existente.

Del mismo modo, se justifico a nivel practico porque sus hallazgos podrian
ser empleados por la autoridad competente para implementar acciones

correctivas destinadas a mejorar el engagement dentro de la organizacion y, por
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ende, la percepcion de justicia organizacional que poseen los colaboradores. En
especifico, esta investigacion ayudara en la identificacion de posibilidades de
optimizacibn en las politicas y practicas de justicia organizacional,
proporcionando una guia para la adopcién de resoluciones que promuevan un
medio ambiente organizacional mas equitativo y comprometido.

Asimismo, el estudio se justificO a nivel metodolégico con un nivel
explicativo, adoptando un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, con un método
hipotético-deductivo y un disefio no experimental. Los datos fueron recolectados
mediante encuestas y validados por expertos. De esta manera, el método
utilizado proporciond una base sélida para futuras investigaciones que busquen
explicar como la justicia organizacional influye en el engagement de los
empleados, lo que permitié no solo validar las hipotesis planteadas, sino también
ofrecer un modelo replicable para estudios posteriores en contextos similares.

La pesquisa formulé como objetivo general: Determinar la incidencia de la
justicia organizacional en el engagement en docentes de psicologia de una
universidad privada, Piura, 2024. Con respecto a los objetivos especificos se
han plasmado los siguientes: 1) Establecer la incidencia de la justicia distributiva
en el engagement en docentes de psicologia de una universidad privada, Piura,
2024; 2) Establecer la incidencia de la justicia procedimental en el engagement
en docentes de psicologia de una universidad privada, Piura, 2024; 3) Establecer
la incidencia de la justicia informacional en el engagement en docentes de
psicologia de una universidad privada, Piura, 2024 y 4) Establecer la incidencia
de la justicia interpersonal en el engagement en docentes de psicologia de una
universidad privada, Piura, 2024.

Con base a lo expuesto, se han desarrollado la siguiente hipotesis
general: La justicia organizacional incide significativamente en el engagement en
docentes de psicologia de una universidad privada, Piura, 2024. De esta manera,
se plantearon como hipétesis precisas: 1) La justicia distributiva incide
significativamente en el engagement en docentes de psicologia de una
universidad privada, Piura, 2024. 2) La justicia procedimental incide
significativamente en el engagement en docentes de psicologia de una
universidad privada, Piura, 2024. 3) La justicia incide significativamente en el

engagement en docentes de psicologia de una universidad privada, Piura, 2024.



4) La justicia interpersonal incide significativamente en el engagement en
docentes de psicologia de una universidad privada, Piura, 2024.

Con respecto al marco tedrico, a nivel internacional, Mubashar et al.
(2022) plasm6 como propdsito explorar la funcibn mediadora de la confianza
organizacional en el efecto de la equidad organizacional en el engagement de
los coagentes organizacionales. El estudio posee un disefio no experimental con
corte correlacional, de alcance transversal. Su muestra radic6 en 251
trabajadores con formacion académica y con menos de un afio de practica
profesional en la misma organizacion de diversas instituciones, incluyendo
entidades bancarias y universidades por medio de una seleccién no aleatoria. Se
selecciond la Escala de Justicia Percibida Organizacional, el cuestionario de
confianza organizativa, la Escala de engagement de los Empleado. En los
resultados, segun el andlisis se evidencié que las dimensiones de justicia
organizacional estan positivamente relacionadas con la confianza organizacional
de 0,51 para justicia distributiva (p < 0,001), 0,68 para justicia procesal (p <
0,001) y 0,61 para justicia interaccional (p < 0,001). Asimismo, entre las
dimensiones de justicia organizacional y el engagement de 0,27 para justicia
distributiva (p < 0,001), 0,34 para justicia procesal (p < 0,001) y 0,31. para justicia
interaccional (p < 0,001). No se hall6 una conexion relevante entre las
dimensiones de justicia organizacional y el engagement. Ademas, se identificd
una conexion positiva demostrativa entre la confianza laboral y tanto el
engagement (r = 0,15, p < 0,05) como el engagement (r = 0,46, p < 0,001). Se
concluye, asociaciones significativas entre la justicia organizacional, la confianza
organizacional y el engagement de los colaboradores. Ademas, se sefiala que

solo algunas dimensiones se correlacionan con el engagement.

Ossay Jiménez (2021) realizd una investigacion que examinoé la conexién
del engagement y la calidad de vida en colaboradores de compaiias
pedagdgicas en las regiones de Maule y Nuble en Chile. Posee un enfoque
Cuantitivo con un nivel descriptivo correlacional, un disefio no experimental y de
alcance transeccional. Se utilizaron dos herramientas fueron utilizadas: una
version adaptada del cuestionario de calidad de vida en el trabajo y la Escala
Utrecht de Engagement en el Trabajo, disefiada para valorar el nivel de

compromiso de los individuos con su trabajo. La muestra constaba de 241



funcionarios de ocho organizaciones escolares. Sus resultados evidencian que
las dimensiones del Engagement tienen correlaciones positivas significativas
entre si con coeficientes que van desde 0,574 hasta 0,589. La dimension de
Desarrollo Profesional muestra una relacion positiva significativa con
Engagement (0,611) y Dedicacion (0,586). Por otro lado, la dimension de
Condiciones de Trabajo tiene correlaciones positivas significativas con
Engagement (0.301) y Dedicacion (0.356), aunque son menores en comparacion
con las otras variables. Ademas, se observa una evaluacion positiva significativa
entre Apoyo Organizacional e Interpretacion del Trabajo, con coeficientes de
0.502 y 0.510 respectivamente. Se llega a la conclusion de que la conexion entre
estos constructos es significativa, sugiriendo la importancia de implementar
estrategias de mejora organizacional en este prototipo de establecimientos

pedagdgicos.

Garcés (2021) plasmé la intencion de este estudio de investigar la
conexion entre el Workaholism y el Engagement en pedagogos superiores. Se
trabajo desde un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental, de nivel
descriptivo — correccional con corte transversal. La muestra incluye a 66
docentes universitarios de Colombia. Con el fin de computar estos dos
constructos, se utilizaron la Escala Utrecht de Engagement work y la Escala de
Adiccion al Trabajo Holandesa Las derivaciones revelaron una conexion
desfavorable entre las dos dimensiones del Engagement y el Workaholism: el
exceso de trabajo (puntuacion de 0,39) y el trabajo compulsivo (puntuacion de
0,36). Como conclusién, se plantea un procedimiento de mediacién disefiado
para acrecentar el Engagement y evitar el acrecentamiento de Workaholism.

Vazquez (2020) Se enfoc6 en examinar los vinculos asociativos entre la
justicia organizacional, el apoyo organizacional percibido con el compromiso. Se
empleo un enfoque correlacional con un disefio transversal no experimental y un
enfoque cuantitativo. Se trabajé con 241 profesores investigadores afiliados a los
cuerpos académicos una universidad en México. Durante el estudio, los medios
empleados fueron la Escala de la Justicia Organizacional, de Apoyo
Organizacional percibido y de compromiso organizacional. En sus resultados, se
destaca que la estimacién mas significativa corresponde a la conexién entre

Justicia Procedimental y Apoyo Organizacional Percibido (B = 0.37; p < 0.001).
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Ademas, se hallé que el Apoyo Organizacional Percibido apalea una derivacion
significativa en el Compromiso Organizacional (8 = 0.27; p = 0.001). Por otro
lado, se encontroé que la Justicia Distributiva se conecta de condicion indirecta
positiva con el Compromiso Organizacional (f = 0.07, p = 0.001, IC [0.03-0.13]),
al percibirse un Apoyo Organizacional positivo por parte de la institucion.
Asimismo, la Justicia Interaccional también tiene un efecto indirecto a través del
Apoyo Organizacional Percibido (8 = 0.04, p = 0.042, IC [0.00-0.11]), aunque de
magnitud menor que el de la Justicia Distributiva. Por dltimo, la Justicia
Procedimental reporta el efecto indirecto mas alto (8 = 0.09, p = 0.001, IC [0.04-
0.17]) con relacion al Compromiso Organizacional, utilizando como variable
mediadora al Apoyo Organizacional Percibido. Concluyendo que, la Justicia
distributiva, procedimental e interaccional con el Compromiso Organizacional no

obtuvieron resultados directos significativos.

Mesurado y Laudadio (2019) propusieron como objetivo principal
examinar la conexién entre los periodos del progreso competitivo, el capital
psicoldgico y el engagement con el burnout en pedagogos universitarios. Utilizé
una metodologia cuantitativa y de nivel correlacional. La muestra consistio en
250 profesores universitarios. Respecto a la experiencia docente, el 38% tenia 5
aflos o menos de préctica profesional, un 27% poseia 6 y 10 afios, y un 35%
tenia 11 afios en la ensefianza universitaria. Para valorar los constructos, se
emplearon las versiones en espariol del Psychological Capital Questionnaire, la
Utrecht Work Engagement Scale y el Oldenburg Burnout Inventory. Los
hallazgos muestran que, en el primer bloque, se localiz6 una conexion
significativa entre el burnout y las etapas del desarrollo docente (f = -0.13, IC: -
0.10, -0.01), indicando que profesores con mas experiencia tienden a
experimentar menores niveles de burnout. En el segundo bloque, la esperanza
(B =-0.20, IC: -0.17, -0.02) y el optimismo (B = -0.24, IC: -0.14, -0.03) mostraron
relaciones significativas con el burnout, sugiriendo que ascendentes niveles de
esperanza y optimismo estan asociados con un menor rango de la afeccion de
cansancio ocupacional. Finalmente, en el tercer segmento, los aspectos de
engagement, vigor (B =-0.21, IC: -0.12, -0.02) y dedicacion (B = -0.33, IC: -0.15,
-0.05), también se relacionaron con la prevencion del agotamiento. Se concluye

que, el capital psicolégico, especialmente los aspectos de optimismo y



esperanza, junto con el engagement, concretamente los aspectos de vigor y
dedicacion, actian como inhibidores en la aparicion del burnout en docentes en

la etapa superior.

En el contexto nacional, Benavente (2023) se centro en explorar el enlace
entre la justicia y el clima organizacional entre docentes de un establecimiento
educativo especifica en Arequipa, 2023. Se llevo a cabo un estudio correlacional,
de naturaleza no experimental, con una seleccién de 60 docentes. Se manejo la
Escala de Justicia Organizacional de Mauricio (2019) y la adaptacién del
Cuestionario de Clima Organizacional de Niebles et al. (2019). Sus resultados
revelaron una fuerte correlacion positiva entre la equidad organizacional y el
clima, con un factor de clasificacion de Spearman (Rho) de 0,774. Este valor,
con un p-valor menor a 0,05, confirma la significancia de esta conexién.
Asimismo, se evidencio una conexion asociativa débil y negativa entre la justicia
laboral y el liderazgo, evidenciada por un coeficiente de -0,140. Por otro lado, se
observard una conexion positiva y significativa entre la justicia laboral y la
cooperaciéon de 0,735 (p < 0,05). Asimismo, la justicia laboral y la toma de
decisiones mostraron una conexion fuerte y positiva, con un coeficiente de 0,699
(p <0,05). Se registroé una asociacion relativamente alta y positiva entre la justicia
laboral y los vinculos personales, con un coeficiente de 0,726 (p < 0,05). Por
altimo, se identific6 un vinculo significativo y positivo entre la justicia
organizacional y la motivacién, con un coeficiente de 0,684 (p < 0,05).
Finalmente, concluyen se hallé una conexion demostrativa entre la justicia y las

dimensiones del clima organizacional, a excepcién del liderazgo.

Loli et al. (2022) establecié como principal fin explorar la conexion entre la
justicia organizacional y el bienestar psicolégico en pedagogos de instruccién
superior. Su parte muestral incluyéo a 224 profesores de corporaciones de
educacion de grado superior publicas y privadas que participaron de manera
virtual durante la situacibn de pandemia. El enfoque metodoldgico fue
cuantitativo, de disefio no experimental y correlacional. Se administr6 la escala
de Colquitt llamado justicia organizacional y la de bienestar psicologico de ryff.
Con respecto a los hallazgos, la justicia procedimental muestra asociaciones
significativas y positivas con la autoaceptaciéon (r = 0,307), las relaciones

positivas (r = 0,189), el dominio del entorno (r = 0,228), el crecimiento personal
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(r = 0,192) y el propésito (r = 0,335), excepto con autonomia. Por otro lado, la
justicia distributiva no se asocia con el bienestar psicoldgico, mientras que la
justicia interpersonal muestra asociaciones significativas y positivas con la
autoaceptacion (r = 0,234), las relaciones positivas (r = 0,306), el dominio del
entorno (r=0,150) y el propésito (r = 0,255), pero no con autonomia y crecimiento
personal. Por ultimo, la justicia informacional se correlaciona positivamente con
la autoaceptacion (r = 0,233), las relaciones positivas (r = 0,286), el dominio del
entorno (r=0,146) y el propésito (r = 0,248), pero no con autonomia y crecimiento
personal. Concluyendo que, revelan una conexion positiva entre la justicia
organizacional y el bienestar psicologico, con una dimension de consecuencia

minuscula.

Espejo-Eslava et al. (2022) determinaron como objetivo examinar el
vinculo asociativo del clima organizacional y el engagement laboral en docentes.
Se utilizé un enfoque cuantitativo de tipo basico, con un disefio transversal y
correlacional. La parte muestral radico en 126 docentes, escogidos a través de
un muestreo no probabilistico por conveniencia. Se destinaron dos medidores
instrumentales de clima organizacional, compuesto por 23 items y un
cuestionario de engagement laboral, que constaba de 16 items distribuidos. Los
hallazgos mostraron que el 84,1% de los participantes percibié un clima
organizacional favorable, en tanto que el 69% alcanz6 un rango categorizada
alto de engagement laboral. El andlisis de hipétesis confirmd una conexién
positiva entre ambas variables, con un p-valor de 0,001 y una potencia de
correlacion de 0,363, indicando una correlacion de magnitud moderada-baja. En
conclusion, se encontraron evidencias que sugieren que el clima organizacional
incidencia de forma relativamente menor en el engagement laboral de los
docentes, aunque podria tener un impacto mayor si no se implementan medidas

preventivas en las instituciones educativas.

Varas (2020) tuvo como propésito de investigar como la justicia
organizacional se asocia con el compromiso de los docentes. Trabajé bajo un
disefio del estudio no experimental y relacional, involucrando a 98 educativos de
dicho establecimiento. Se emplearon dos instrumentos de medicién: la Escala
de Justicia Organizacional y Utrecht de Engagement work (UWES). En sus

logros obtenidos indicaron una evaluacion efectiva y significativamente entre la
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justicia organizacional y el engagement (r = 0.334) con un(p<0.01). Ademas, la
justicia procesal e informativa mostraron correlaciones efectivas y altamente
significativas con el engagement de 0.309 y 0.293, proporcionalmente, ambos
por debajo del 1% (p < 0.01). Asimismo, la equidad distributiva e interpersonal
exhibieron correlaciones positivas y significativas con el engagement de 0.229 y
0.247, equitativamente, entrambos por debajo del 5% con un (p<0.05). Se ultima
gue hay una conexidn entre los factores analizados, indicando que mejoras en

una de ellas también se reflejan positivamente en la otra.

Ramén (2019) en su analisis plasm6 como objetivo, la conexion entre la
justicia organizacional y la cultura organizacional entre los docentes. La direccion
de la pesquisa fue cuantitativa, de un disefio no experimental y de nivel
correlacional. Su parte muestral estudiada incluy6 a 15 docentes, para quienes
se aplicaron dos herramientas que evaluaron la justicia y la cultura
organizacional. Estos cuestionarios fueron validados con un coeficiente Alfa de
Cronbach para la equidad organizacional (0.894) y para cultura organizacional
(0,922). Los resultados indicaron que el 66,7% de los educativos del
establecimiento educacional calificaron tanto la justicia organizacional como la
cultura organizacional como altas. Al mismo tiempo, se localizé que no habia una
conexion demostrativa entre la equidad y la cultura organizacional de los
docentes (r=0,167, p=0,553). También se observé que no existia una conexién
entre la justicia distributiva, informativa e interpersonal y la cultura laboral. Sin
apropiacion, la justicia procedimental manifesté una conexion significativa con la
cultura laboral.

La corriente filosoéfica de la justicia organizacional se centra en examinar
cémo se distribuyen los recursos y las oportunidades dentro de una organizacion
y si estas distribuciones son justas o no. Ante lo mencionado, Homans (1961)
introduce el concepto de justicia distributiva desde un enfoque psicosocial, donde
cada individuo evalia si percibe un intercambio justo en relaciobn con los
beneficios que recibe y las inversiones que realiza. Esta equidad se establece
cuando la proporcion entre los beneficios y las inversiones es similar para ambas
partes. Cuando esta balanza se desequilibra y se percibe una diferencia injusta,
surge el sentimiento de inequidad. Este sentido de equidad se construye a partir

de las expectativas normalizadas que surgen de las relaciones con personas y
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grupos de referencia, como amigos, familiares, y compafieros de trabajo. Por lo
tanto, en el marco de la teoria del intercambio social, las perspectivas de Homans
(1961) destaca que la conducta humana busca maximizar los beneficios
considerando una ecuacion entre recompensas y costos. Esta teoria examina
interacciones guiadas por reglas, cohesiones, jerarquias y dominios en contextos
sociales.

Por otro lado, la vision de Blau (1964) en el ambito universitario, la
percepcion de un trato justo simbolizada por la distribucién justa lo que impulsa
la participacion activa en el trabajo académico, es decir, un engagement que
genera comportamientos adicionales como la dedicacion al desempefio general
de la universidad y la contribucién a estudiantes e investigadores (Ismael et al.,
2021). Ademas, la evaluacion justa y equitativa en la justicia procedimental incide
en el engagement y el deleite de los docentes, quienes en entornos con
decisiones percibidas como justas tienden a comprometerse mas y contribuir
voluntariamente a la universidad y con sus colegas (Majumdar & Kumar, 2021).
Con respecto, a la justicia interpersonal en la universidad refleja como los
superiores tratan a los subordinados, también afecta el esfuerzo de los docentes
en sus tareas académicas, generando mayor preocupacion por el rendimiento
de la universidad y fomentando comportamientos cooperativos voluntarios con

Ante lo mencionado anteriormente, la justicia ayuda a entender lo
importante que son los valores, creencias y sentimientos sobre lo que
consideramos correcto 0 incorrecto en las situaciones en las que estamos
involucrados (Sarmiento & Yafez, 2019). En el contexto del mundo laboral, la
idea de justicia es crucial, especialmente porque vivimos en una era en la que la
sociedad y las personas prestan mucha atencion a cémo se comportan de
manera responsable las organizaciones (Pérez & Topa, 2018).

Por ende, el concepto de justicia organizacional fue introducido por Adams
(1965) quien infirid que la justicia laboral se basa en como las personas forman
opiniones sobre si las cosas son justas o injustas en el trabajo, centrandose en
la nocién de equilibrio o desequilibrio entre lo que contribuyen al trabajo y lo que
reciben a cambio, ya sea en términos econdémicos o de otros beneficios.

Postulando, la Teoria de la Equidad de Adams, aunque se origino a partir

del concepto de Justicia Distributiva introducido por Homans, la redefine
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empleando los términos "equidad" e "inequidad" como equivalentes a "justicia" e
“injusticia”, respectivamente. Este camino se ajusta a la indagacion de las
relaciones laborales desde dos perspectivas: las preferencias en la distribucion
de recompensas y el nivel de satisfaccion con estas. Segun Adams, los
componentes esenciales de su teoria son los inputs y los outputs, donde los
inputs se refieren a las percepciones individuales sobre las contribuciones al
intercambio y la expectativa de un retorno justo, mientras que los outputs
corresponden a las recompensas recibidas. La inequidad, segun su perspectiva,
surge cuando se percibe una discrepancia entre las ratios de inputs y outputs
propios y los de otros. Esta percepcion de inequidad puede desencadenar
reacciones emocionales, como la colera o la culpabilidad, y la magnitud de la
tension experimentada se relaciona directamente con la magnitud de la
inequidad percibida. Basandose en la teoria de la Disonancia Cognitiva, Adams
propone seis modos distintos de reducir esta inequidad, lo que refleja su interés
en reconciliar los intereses individuales con la necesidad de mantener la
cohesion social (Adams, 1965).

Como se evidencia, hace tiempo, Adams (1965) mencioné que, Si
sentimos que somos tratados justamente en el trabajo, estaremos mas
satisfechos y seremos mas productivos. Luego, Greenberg (1987) quien
introdujo el término justicia organizacional con el discernimiento de los
colaboradores sobre lo que es considerado justo dentro de la organizacion con
el objetivo de describir como los colaboradores ven lo que es equitativo en la
organizacion. Sus investigaciones demostraron que tratar a los empleados de
manera justa es crucial, ya que sus percepciones de justicia estan positivamente
relacionadas con actitudes y comportamientos positivos como el compromiso y
la confianza, mientras que un trato injusto puede llevar a reacciones negativas
como el robo, el dafio a las instalaciones, el absentismo o la propagacién de
rumores. Basado en la teoria de la equidad, el concepto de justicia
organizacional incluye tres tipos: distributiva, procedimental e interaccional. La
justicia distributiva se refiere a la equidad en la dispersion de recursos, mientras
gue la justicia procedimental se centra en la equidad de los procedimientos
utilizados para asignar recompensas, como la nitidez y la contribucién en la

adopcion de resoluciones. La justicia de interaccion aborda el trato personal
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adecuado y respetuoso durante los procedimientos, dividiéndose en justicia
informativa y justicia interpersonal.

Sin embargo, las categorizaciones que propusieron en un momento
presentaron ciertas restricciones, lo que ha llevado a la necesidad que Colquitt
(2001) conceptualice la variable como la percepcion que los empleados tienen
de sus organizaciones generando actitudes y conductas que pueden ser tanto
favorables como desfavorables. De esta manera, propuso un modelo teorico
sobre la justicia organizacional, ademas, se dedicO a explorar los aspectos y
propiedades psicométricas de la variable y los resultados revelaron un ajuste
aceptable con el fin de desarrollar un instrumento denominado Escala de Justicia
Organizacional de Colquitt — [EJOC] para medir la percepcién de justicia
organizacional entre los colaboradores, basado en cuatro elementos como la
distribucion justa, procedimientos justos, relaciones interpersonales justas e
informacion justa.

Ademas, Colquitt (2001) ha identificado cuatro dimensiones adicionales
de justicia organizacional tomando en cuenta la teoria de equidad propuesta por
Adams y los aportes de Greenberg:

La primera dimension es la justicia distributiva, Colquitt (2001) menciona
gue esta dimensidn se refiere a la evaluacion de los colaboradores sobre lo que
reciben de la organizacién en relacion con su esfuerzo laboral. Es decir, se
examina como las personas comparan sus esfuerzos (inputs) con sus resultados
(recompensas) en relacion con otros (Fortin et al., 2020). De esta manera, se
destaca la relevancia de la percepcion de equidad en la asignacion de recursos
como el salario, los beneficios y las oportunidades de promocién. En este
sentido, Vasquez et al. (2019) refirma la forma en que los colaboradores
interpretan la equidad en la dispersion de estos medios dentro de la
organizacion.

La segunda dimensidn es la justicia procesal, Colquitt (2001) expresa que
se relaciona con la percepcion de los colaboradores de que las recompensas
obtenidas de la entidad resultan de un proceso equitativo. Asimismo, se ajusta
al discernimiento de equidad en las metodologias de toma de decisiones en las
organizaciones, incluyendo factores como la claridad, la competencia verbal y la
imparcialidad (Fortin et al., 2020). Es decir, se concentra en la equidad en el

disefio y la diligencia de politicas y procesos para la adopcion de resoluciones.
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Seguidamente, Colquitt alude que la justicia interaccional se vincula con
el trato adecuado y respetuoso hacia los trabajadores dentro de la institucion,
evidenciando el cuidado y la cortesia por parte de los superiores (Donglong et
al., 2020). De esta manera, demuestran sensibilidad hacia sus necesidades
dividiéndose de la siguiente manera:

La tercera dimension es la justicia informacional. Segun Colquitt (2001),
este factor examina la autenticidad y la provision de explicaciones apropiadas
por parte del superior cuando surgen adversidades. Asimismo, Donglong et al.
(2020) destacan la importancia de la alineacion entre las aclaraciones brindadas
y las decisiones tomadas en la organizacion. Esto implica, ademas, una
comunicacion clara, participativa y oportuna.

La cuarta dimension es la justicia interpersonal, el autor Colquitt (2001)
sefala que esta dimensién se enfoca en cémo un jefe trata a un empleado con
respeto y dignidad. De manera similar, Gallego y Lopez (2022) afirman que el
respeto, la dignidad y la cortesia en el trato con las personas contribuyen a
mejorar los vinculos profesionales y el ambiente laboral.

Bajo la misma linea, la forma en que un trabajador percibe la justicia en
su lugar de trabajo tiene un impacto profundo que va mas alla de sus propias
actitudes y comportamientos. Esta percepcion afecta no solo al compromiso y
esfuerzo del empleado, sino también a su comportamiento civico y
organizacional. Ademas, estas actitudes influyen en los clientes de la entidad
empresarial, en este caso, los alumnos en un entorno pedagodgico. Los
estudiantes responden de manera positiva o negativa segun perciban la equidad
en el trato por parte de los profesores y la instituciéon educativa. Asimismo, la
percepcion de justicia organizacional también retoza un papel crucial en el
bienestar integral de los docentes, ayudando a prevenir el estrés y sus efectos
negativos en su desempefio laboral. Cuando los trabajadores sienten que
asumen la destreza de incidir en las decisiones que impactan en su labor, esto
contribuye positivamente a la eficiencia organizacional al aumentar su
compromiso y esfuerzo en la tarea (Gomez, 2006).

Por ello, la justicia organizacional puede considerarse como un estresor
social en el entorno laboral, ya que evidencia una relacion adversa al excluir a la
persona de su grupo social (Francis, 2019). Por estas razones, cuando un

empleado percibe que estd siendo tratado injustamente, experimenta la
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sensacién de que sus esfuerzos no son reconocidos como deberian y que se le
dificulta obtener los recursos que necesita. Esto tiene un impacto directo en su
bienestar, disminuyendo su compromiso con el trabajo y aumentando la
probabilidad de enfrentar situaciones relacionadas con su salud ocupacional
(Vasquez & Aranda, 2020).

Por lo tanto, mejorar la justicia laboral en las instituciones de educacion
superior [IES] es crucial para promover un entorno laboral equitativo y productivo.
Los administradores pueden lograrlo mediante la implementacién de diversas
estrategias. En primer lugar, es fundamental fomentar la transparencia y
mantener canales de comunicacién sélidos para que los empleados comprendan
las metodologias de toma de decisiones y politicas organizacionales. Esto
aumenta su participacion y confianza en la organizacién. Ademas, promover
relaciones laborales positivas implica capacitar a los lideres en habilidades de
liderazgo, como la escucha activa y el apoyo, y fomentar iniciativas de coaching
y mentoria. Valorar la voz de los empleados es igualmente importante, mediante
el establecimiento de mecanismos formales e informales de reconocimiento y
recompensa por contribuciones y opiniones constructivas. Cultivar un entorno
inclusivo, donde todas las voces sean valoradas, también es esencial,
promoviendo la comunicacion abierta y la retroalimentacion andnima,
beneficiando tanto al personal como a la organizacién en su conjunto (Assefa et
al., 2024). Ante lo mencionado, es fundamental llevar a cabo estudios practicos
para entender como los distintos aspectos de la justicia en las organizaciones

influyen en las actitudes y acciones de los trabajadores (Jang et al., 2021).

Por otro lado, la corriente filoséfica del engagement, segin Salanova &
Schaufeli (2009) sitian las iniciaciones psicolégicas del engagement en los
principios de la Psicologia Positiva, siendo una corriente que tiene sus raices en
la Psicologia Humanista, promovida por Maslow. La cual se enfoca en el
perfeccionamiento del potencial humano, escudrifiando el crecimiento personal
y la salud psiquica, aunque sea dentro de ambito hogarefio, profesional o en la
vida en general. Este enfoque encuentra sus antecedentes en el pensamiento
griego de Aristoteles, quien consideraba al ser humano como un "animal politico”
activamente involucrado en la vida de la comunidad, buscando el mejoramiento

colectivo y la perfeccion de la sociedad. En el dmbito laboral, la psicologia
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humanista contribuye al engagement al considerar al ser humano como el foco
de utilidad, exploramos sus valores, cdmo se percibe en su entorno laboral y
como responde ante los desafios organizacionales. Maslow, dentro de esta
corriente, identifica el engagement en el trabajo con conceptos como la
creatividad, el amor propio, la autorrealizacion y otras necesidades psicoldgicas
mas profundas. Su teoria de la jerarquia de necesidades muestra cOmo estas se
van satisfaciendo de manera progresiva, desde las mas basicas y fisioldgicas
hasta las mas elevadas y psicolégicas, representadas como una piramide que
incluye tanto necesidades bésicas como necesidades de crecimiento.

En otras palabras, la psicologia se centraba en el estudio de la
enfermedad y la restauracion del organismo, lo que implicaba un enfoque en los
aspectos negativos del comportamiento humano, dejando de lado rasgos
positivos como la creatividad, la esperanza, la motivacion y la responsabilidad
(Castillo-Alarcén & Pirela-Morillo, 2021). Esto se reflejaba también en la
psicologia laboral y organizacional, que se concentraba en aspectos negativos
como el burnout y el conflicto organizacional, influenciada por el paradigma
médico (Pérez-Chuecos, 2017).

Por ende, el trabajo puede tener tanto efectos buenos como malos en
nosotros. Esto se ve reflejado en las palabras latinas "labor" que implica esfuerzo
y energia, mientras que "opus" se relaciona con la creatividad y los desafios del
trabajo. Asimismo, podemos distinguir dos tipos de colaboradores como el
"animal laborans”, aquellos que simplemente trabajan duro, y los "homo faber"
gue son aquellos que trabajan con pasién y creatividad, desarrollando sus
habilidades. Por ello, es crucial para las personas y las organizaciones
empequeiiecer los aspectos nocivos del trabajo y esparcir los efectivos. Esto
implica un cambio en la psicologia, dejando de enfocarnos solo en el estrés
laboral para considerar también la motivacion y el compromiso positivo,
transformando asi a los trabajadores en creadores apasionados (Salanova y
Schaufeli, 2009)

Por ello, este enfoque sugiere que experimentar bienestar en el entorno
laboral puede constituir una primacia competitiva para las organizaciones
(Blasco & Meneghel, 2019). Ademas, va hacia la promocion de la salud no solo

beneficia a los individuos, sino que también puede mejorar la calidad laboral en
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las organizaciones, al instaurar un entorno donde los trabajadores se conciban
estimados y cuidados (Marsollier, 2021).

En relacion a las definiciones asociadas al tema en lo que concierne al
engagement, Gil et al. (2020) expresa que dicha variable es la capacidad que
poseen los colaboradores para experimentar un compromiso 0 entusiasmo en
niveles cognitivos, emocionales o fisicos respecto a las tareas que desempefian
en sus lugares de trabajo. Esto se manifiesta a través de una ejecucion eficiente,
una actitud enérgica y una participacion activa en sus actividades laborales.
Asimismo, Borrego et al. (2020) respalda la idea anterior, mencionando que el
engagement se presenta cuando los empleados experimentan un estado mental
positivo al desempefiar sus funciones en sus roles, sintiéndose comprometidos
y entusiasmados con los objetivos establecidos por la empresa. De esta manera,
Schaufeli & Bakker (2009) consideran que es una condicién psicologica
favorable y gratificante en correspondencia al compromiso laboral, ademas, lo
visualizan como estado emocional y cognitivo que es duradero y significativo, no

est4 limitado a un objeto, acontecimiento, elemento humano o accion especifica.

Seguidamente, el engagement se explica principalmente a través del
modelo de demandas y recursos laborales (DRL). Este modelo identifica dos
aspectos clave en el entorno laboral: las demandas que son los factores
estresantes y los recursos laborales que son los motivadores. Las demandas
implican esfuerzos que pueden tener un costo psicoldgico o fisico, mientras que
los recursos laborales son elementos que reducen estas exigencias, facilitando
asi el logro de objetivos organizativos y el crecimiento personal del empleado
(Marsollier, 2019). Es decir, Salanova y Schaufeli (2009) describen las demandas
laborales como las condiciones inherentes al tareas que demandan una energia
por parte del colaborador para llevarlas a cabo, o que puede implicar un costo
fisico y/o psicologico, manifestandose en diferentes formas, como exigencias
mentales que incluyen tareas que requieren concentracion y toma de decisiones
complejas, demandas cualitativas como fechas limite ajustadas y ritmo de trabajo
acelerado, demandas organizacionales como inseguridad laboral y conflictos de
rol, demandas relacionadas con la interaccion trabajo-familia como horarios no
convencionales y cuidado de familiares, demandas socio-emocionales como el

acoso laboral y la necesidad de expresar emociones positivas bajo presion, y
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demandas fisicas que implican trabajo fisicamente exigente o en condiciones
ambientales extremas.

De la misma manera, la teoria del Modelo del Intercambio Social (SET),
proposicion por Marti (2012) sugiere que el nivel de engagement de los
individuos dentro de una organizacién estad llanamente en conexo con los
recursos que la organizacion les proporciona, ya sean econdmicos O
socioemocionales. En otras palabras, existe un principio de reciprocidad cuando
la organizacion brinda recursos, los empleados se sienten obligados a
compensar ese gesto con una categoria alta de engagement hacia la
organizacion traduciéndose en un mayor engagement por parte de los
colaboradores (Bravo & Rojas, 2022).

Bajo esta misma linea, Salanova y Schaufeli (2009) hacen hincapié que
los colaboradores engaged, quienes exhiben vitalidad, dedicacién y motivacion
intrinseca, asi como una total absorcion en su trabajo, son vitales para las
organizaciones modernas. Estos individuos muestran un solido deseo de
aprendizaje y desarrollo continuo, lo que no solo beneficia a la empresa, sino
también al empleado al promover su crecimiento personal y la realizacion de su
maximo potencial. Sin embargo, este compromiso y las competencias
psicosociales asociadas no emergen de forma espontanea, sino que son
fomentadas por un entorno organizacional emprendedor. Existe una relacion
reciproca entre los colaboradores engaged y las organizaciones saludables. El
engagement de los colaboradores se ve reforzado por un entorno de trabajo
especifico proporcionado por la organizacién saludable, al mismo tiempo que los
colaboradores engaged actian como agentes activos que contribuyen al
fortalecimiento y la salud de la organizacién en su conjunto.

De esta manera, Rodriguez-Sanchez et al. (2020) mencionan que el
engagement también tiene una capacidad predictiva significativa en cuanto a
resultados importantes en equipos de trabajo, empleados y organizaciones. Es
decir, los empleados comprometidos muestran un mejor rendimiento en las
tareas que les son asignadas. De la misma forma, ofrece a los individuos
herramientas para afrontar los desafios laborales y lograr los objetivos
establecidos, resaltando la necesidad de que las instituciones y empresas
prioricen la atencion a este concepto para prevenir su deterioro (Peralta et al.,
2023).
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Ante lo mencionado, Salanova y Schaufeli (2009) identifican tres
dimensiones clave como el vigor, dedicacién y absorcion, las cuales se han
tenido en cuenta en este estudio.

Primera dimension es el vigor, se refiere a tener mucha energia mientras
se trabaja, junto con la persistencia y un profundo anhelo de superacién en el
trabajo. Inclusive cuando enfrenta desafios, el trabajador persiste sin fatigarse
facilmente. Es la parte conductual y energética del compromiso con el trabajo
(Salanova & Schaufeli, 2009).

Segunda dimension es dedicacién que, implica entusiasmo, inspiracion y
orgullo por el trabajo. También incluye sentirse involucrado y conectado con el
trabajo, encontrandolo significativo y desafiante. Es la parte emocional del
compromiso con el trabajo (Salanova & Schaufeli, 2009).

Tercera dimensién es la absorcion, significa estar completamente concentrado y
feliz haciendo el trabajo, tanto que es dificil dejarlo y el tiempo pasa rapidamente.
Es decir, un estado de disfrute 6ptimo donde se tiene total control, la psiquis y el
organismo estan en concordia, y se disfruta intrinsecamente de la actividad. Es

la parte cognitiva del compromiso con el trabajo (Salanova & Schaufeli, 2009).
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ll. METODOLOGIA

El actual estudio se consideré de tipo aplicado debido a que proporciona
soluciones practicas a problemas concretos en el ambito educativo, como
optimizar el engagement y el deleite empresarial de los docentes de instruccion
superior. Conforme a ello, Sanchez et al. (2018) revela que este tipo se
caracteriza por su enfoqgue pragmatico y utilitario, aprovechando los
conocimientos obtenidos mediante la investigacion basica para abordar y
resolver problemas inmediatos, también, desarrolla y aplica tecnologias
innovadoras para mejorar procesos en diversos ambitos.

Ademas, se enmarcé en un nivel explicativo, pues buscara comprender
las relaciones causales entre las variables, especificamente entre la justicia
organizacional y el engagement de los pedagogos. Acorde con Hernandez et al.
(2014) hace hincapié que este nivel se centra en encontrar las razones detras de
los eventos y fendmenos en el mundo fisico o social, explicando por qué sucede
algo y bajo qué circunstancias se presenta, o por qué hay una conexién entre
dos o mas variables.

También, fue de enfoque cuantitativo, centrdndose en la utilizacion de
datos numéricos para analizar y medir las variables de interés, lo que permitié
establecer patrones y relaciones estadisticas. Por esta razén, Hernandez-
Sampieri & Mendoza (2018) dicho enfoque involucra la recoleccion y mediciéon
de datos numéricos utilizando instrumentos estandarizados como cuestionarios,
escalas de medicidn u observaciones estructuradas. Es decir, se caracteriza por
su rigor y objetividad, buscando aplicar métodos y técnicas que aseguren la
objetividad tanto en la compilacién como en la observacion de los datos.

De igual manera, conservé un disefio de pesquisa no experimental, por
gué no implicara la manipulacion de variables ni la creacién de condiciones
controladas; mas bien, se observaron y midieron las variables tal como se dan
naturalmente en el contexto de estudio. Ante lo mencionado, Arispe et al. (2020)
confirma que las variables bajo este disefio no se tocan ni controlan lo que se
esta estudiando, simplemente se observan en su estado natural.

Asimismo, la metodologia fue hipotético-deductiva, partiendo de una
hipétesis inicial sobre la incidencia entre la justicia organizacional y el
engagement de los docentes, para luego recolectar datos que permitan probar o

refutar esta hipotesis. En otras palabras, Behar (2008) explica que dicha
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metodologia busca decretar la autenticidad o falsedad de las suposiciones, las
cuales no logran ser verificadas claramente debido a su medio de manifestados
ordinarios o estatutos que involucran términos teoricos

Finalmente, se mantuvo un corte transversal, porque la informacion se
recopilé6 en un Unico punto en el tiempo, lo que permitié inspeccionar las
incidencias entre las variables en un instante determinado. Es decir, Manterola
et al. (2019) refiere que la caracteristica fundamental se enfoca en un momento
determinado, por lo tanto, no se realiza un seguimiento continuo este corte de
investigacion es que se lleva a cabo en una Unica instan

Esquema que evidencia la incidencia que tiene X sobre Y

Donde:

X > Y

X, Variable independiente: Justicia organizacional
Y, Variable dependiente: Engagement

. Influenciade XenY

Variable 1: Justicia organizacional

Definicion conceptual: Colquitt (2001) conceptualiza la variable como la
percepcion que los colaboradores tienen de sus organizaciones generando
actitudes y conductas que pueden ser tanto favorables como desfavorables.

Definicién operacional: Esta variable sera valorada a través de la Escala
de Justicia Organizacional de Colquitt, que consta de 28 afirmaciones con cinco
opciones de respuesta cada una y estan distribuidas en cinco dimensiones.

Variable 2: engagement

Definicion conceptual: Schaufeli & Bakker (2009) consideran que es
una condicion mental favorable y gratificante en correspondencia al trabajo,
ademas, lo visualizan como estado emocional y cognitivo que es duradero y
significativo, no esta limitado a un objeto, evento, individuo o accidn especifica.

Definicion operacional: Esta variable sera valorada a través de la Escala
Utrecht de Engagement en el Trabajo de Schaufeli & Bakker, instrumento que

posee 23 items con tres dimensiones.
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La poblacién, segun Rengifo (2021) expresa que es el conjunto de
entidades fundamentales para las cuales se busca recabar informacion se
conoce como poblacién. Estas entidades suelen denominarse unidades de
observacion y pueden variar, abarcando desde un hogar, una persona, una
planta, una vivienda, un predio, hasta un sitio, entre otros; asumiendo que el
tamanio total de la poblacion esta representado como N. Por lo tanto, la poblacion
estuvo accedida por 92 docentes de psicologia de una universidad privada de la
ciudad Piura.

En consecuencia, es necesario que exista una muestra investigativa, la
cual se caracteriza por ser una seleccién de individuos, entidades o eventos
extraidos de una poblacién completa, con el propadsito de llevar a cabo un analisis
y obtener conclusiones representativas de dicha poblacion (Arias & Covinos,
2021). Para realizar esta indagacion, se empled una muestra censal, donde se
aplicaron encuestas a todos los individuos que integran la poblacion de estudio.
De esta manera, Lakens (2022) considera que una muestra censal, establece
que los elementos de la poblacion son idénticos a los de la muestra. Esta
particularidad hace que la poblacion de estudio se considere un censo, pues
representa simultaneamente el universo completo, la poblacién y la muestra. Por
esta razon, la muestra estara compuesta por 92 docentes.

Ademas, las técnicas de recoleccion de datos son herramientas que los
investigadores emplean para obtener informacion para sus preguntas de
investigacion (Hernandez & Duana, 2020). Entre estas técnicas, la encuesta
emerge como una de las mas utilizadas en estudios con enfoques cuantitativos,
tanto en entornos virtuales como presenciales. La ventaja principal radica en su
capacidad para recopilar datos de manera eficiente y en tiempo casi real,
especialmente cuando se apoya en cuestionarios bien estructurados y
automatizados (Cisneros-Caicedo et al., 2022).

En este contexto, se tomaron en cuenta dos cuestionarios, cada uno
disefiado con sus respectivas dimensiones, indicadores e items que se
relacionan directamente con las variables de interés en el estudio. Segun Arias
(2021) indica que es una herramienta comun en investigaciones cientificas que
consiste en una lista de preguntas numeradas con opciones de respuesta para

gue las personas encuestadas respondan.
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Ademas, ambos cuestionarios fueron evaluados respecto a su validez por
expertos en el campo correspondiente. En este contexto, la validez se delimita
como el grado en que una herramienta de medicion efectivamente evalla la
variable que se desea valorar. Por consiguiente, la validez por juicio de expertos
implica determinar en qué medida el -cuestionario parece evaluar
adecuadamente la variable en cuestion. Esto se basa en la opinion de individuos
calificados en el area de estudio (Rodriguez et al., 2021).

Posteriormente, se llevo a cabo una prueba piloto con 20 docentes. El
propdsito de esta prueba fue obtener evidencias de fiabilidad utilizando el
coeficiente de consistencia interna mediante de Alfa de Cronbach. Segun
Romero et al. (2021) expresa que un instrumento se considera confiable cuando
las mediciones realizadas no muestran variaciones significativas a lo largo del
tiempo ni entre diferentes aplicadores. Un valor perfecto de fiabilidad es 1. Se
consideran aceptables coeficientes entre 0.66 y 0.71, siendo 0.66 el minimo
aceptable. Concluyendo que, los hallazgos de fiabilidad fueron de 0.980 para
justicia organizacional mientras que, para la variable de engagement fue de
0.983.

El procedimiento para la obtencion de datos siguié una secuencia similar.
Primero, se crearon los instrumentos utilizando una escala Likert y se ejecutd
una prueba piloto para evaluar la confiabilidad con el coeficiente Alfa de
Cronbach. Luego, la validacion se llevo a cabo mediante la opinion de expertos.
Posteriormente, se obtuvieron las autorizaciones necesarias de la institucion en
estudio y la autorizacion consciente de los colaboradores para la recopilacion de
datos, presentada a la institucion pertinente. Tras su aprobacion, se
administraran las encuestas de manera virtual utilizando formatos de Google.
Una vez completada la cantidad deseada de encuestas, los datos obtenidos
seran descargados Yy revisados para asegurar su calidad y completitud (Vega,
2019).

Después de recabar los datos por medio de la encuesta, se llevo a cabo
el desarrollo de un sistema de datos en configuracion Excel. Subsiguientemente,
este banco de informacion fue transferido al software de analisis para realizar un
analisis descriptivo, al tratarse de un estudio cuantitativo, se utilizaron
frecuencias descriptivas para determinar los grados de cada factor y exhibirlos

en cuadros numericos.
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Asimismo, la estadistica inferencial, segun Diaz (2019) comprende un
conjunto de métodos que permiten inferir conclusiones y tendencias a partir de
muestras, con el propdsito de interpretar, proyectar y comparar. Por ello, se
efectué un analisis inferencial que incluira una prueba de normalidad para
verificar la distribucién de los datos. Bajo ello, la prueba de normalidad es
esencial para precisar silos datos siguen una dispersion normal. Posteriormente,
se realiz6 un analisis mediante regresion logistica ordinal con el propdsito de
confirmar la validez de las hipoétesis trazadas. Finalmente, se plasmaron
conclusiones y recomendaciones.

Se consideraron aspectos éticos para la presente investigacion, segun
Inguillay et al. (2020), la ética en la investigacion es crucial porque define lo que
se juzga adecuado e inadecuado en el comportamiento humano. Es el marco
que guia a las personas para ser competentes y responsables de sus acciones.

En ese mismo sentido, dicha exploracion se aseguro el cumplimiento de
los estandares éticos establecidos en la resolucién N° 0470 — 2022 del Codigo
de Etica en la investigacion de la Universidad Cesar Vallejo (2022), con especial
atencién al articulo N° 7 garantizando que la participacion de los sujetos sea
voluntaria, mediante la obtencion de su consentimiento informado. En este
proceso, se les proporciond informacion sobre la duracion estimada del estudio,
sus objetivos y la confidencialidad de sus datos personales, todo ello con el
propdsito de proteger su integridad. Ademas, de incluir la autonomia, que otorga
a cada participante el derecho de decidir su participacion y retirarse en cualquier
momento; la no maleficencia, que exige un analisis previo para todo tipo de
afectacion somatica o psiquica a los voluntarios; la beneficencia, que busca
respetar la integridad de los individuos y promover su bienestar; y la justicia, que
garantiza un trato igualitario e inclusivo para todos los participantes, asegurando

asi el adecuado progreso del estudio.

24



lll. RESULTADOS
Subsecuentemente, se presentan los hallazgos obtenidos que ofrecen

una vision detallada de las variables en estudio:

Justicia organizacional y engagement
Tabla N°. 1

Justicia organizacional y engagement

V2. Engagement (Agrupada)

Modio Alto Total
T 1 4 5
N 0 87 87
(Agrupada) Positiva 0,0% 94,6% 94,6%
1 91 92
Total
ota 1.1% 98,9% 100,0%
Figura N°.1

Justicia organizacional y engagement

V2.
Engagement
(Agrupada)
E Medio

WAt

100 |8
50 8

60 |8

Recuento

0

Positiva

V1: Justicia organizacional (Agrupacda)

En la tabla y la figura N°.1, de una muestra total de 92 colaboradores, se
observa que el 5,4% perciben una justicia organizacional neutra. Dentro de este
grupo, el 1,1% muestra un nivel de engagement medio, el 4,3% se ubica en un
engagement alto. Por otro lado, el 94,6% perciben una justicia organizacional
positiva mostrando niveles altos de engagement. Estos resultados evidencian
que la percepcidén positiva de la justicia organizacional esta estrechamente

relacionada con altos niveles de engagement.
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Tabla N°.2

Justicia distributiva y engagement

V2. Engagement (Agrupada)

. Total
Medio Alto ota
Negativa L 0 L
g 1,1% 0,0% 1,1%
D1V1: Justicia 0 5 5
L Neutra
distributiva (Agrupada) 0,0% 5,4% 5,4%
Positiva 0 86 86
0,0% 93,5% 93,5%
Total L 91 92
1,1% 98,9% 100,0%
Figura N° 2
Justicia distributiva y engagement
100 ¢ Engagement
(Agrupada)
H medio
20 18 M aito

50 |8

Recuento

40 (8

20

o

Negativa

Neutra Positiva

En la tabla y figura N°.2, de una seleccion de 92 colaboradores, se
observa que el 93.5% de ellos tienen una percepcion positiva de la justicia
distributiva y presentan un alto nivel de engagement. Ademas, el 5.4% de los
colaboradores tienen una percepcion neutra de la justicia distributiva y un
engagement alto. Por ultimo, el 1.1% de los colaboradores con una percepcién
negativa de la justicia distributiva presentan un nivel de engagement bajo. Es
decir, la mayoria de los colaboradores que perciben positivamente la justicia
distributiva tienden a tener un alto nivel de engagement, lo que sugiere una fuerte
correlacion entre una percepciéon positiva de la justicia distributiva y un alto

engagement.
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Tabla N°. 3

Justicia procedimental y engagement

V2. Engagement (Agrupada)

- Total
Medio Alto o
. 1 9 10
D2V1: Justicia
. Neutra 1,1% 9,8% 10,9%
procedimental
Al d Positiva 0 82 82
(Agrupada) 0,0% 89,1% 89,1%
Total 1 91 92
1,1% 98,9% 100,0%
Figura N° 3
Justicia procedimental y engagement
100 Engagement
(Agrupada)
. E wedio
80 W Alto

50

Recuento

40 {8

20

eutra Positiva

En la tabla y figura N°.3, de una unidad de 92 colaboradores, se observa
que el 10.9 % de los colaboradores tiene una percepcion neutra de la justicia
procedimental y dentro de este pequefio grupo el 1.1 % posee un nivel de
engagement medio y el 9.8 % en un nivel alto. Por otro lado, el 89.1% de los
colaboradores tiene una percepcion positiva de la justicia procedimental y un
nivel de compromiso alto. Por lo tanto, la mayoria de los colaboradores que
perciben positivamente la justicia procedimental tienen un alto nivel de
engagement, lo que sugiere una fuerte correlacion entre una percepcion positiva

de la justicia procedimental y un alto engagement.
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Tabla N°. 4

Justicia interpersonal y engagement

V2. Engagement (Agrupada)

. Total
Medio Alto o
Negativa 1 0 L
0, 0, 0
D3V1: Justicia 1’(1)/0 0’2/0 1’;)/0
Lr:e:se:jzr)]al Neutra 0.0% 5.4% 5.4%
o Positiva 0 86 86
0,0% 93,5% 93,5%
1 91 92
Total 1,1% 98,9% 100,0%
Figura N° 4
Justicia interpersonal y engagement
! V2.
100 & Engagement
(Agrupada)
. Emedio
80 [0 M aito

50

Recuento

40 @8

20 8

Negativa

Neutra Positiva

En la tabla y figura N°.4, de un grupo de 92 colaboradores, se evidencia
gue el 93.5 % que tiene una percepcion positiva de la justicia interpersonal posee
un engagement alto. En cuanto a la percepcion neutra de la justicia interpersonal,
el 5.4 % tiene un engagement alto. Mientras que, el 1.1 % tiene una percepcion
negativa de la justicia interpersonal y un engagement medio. Se entiende que, la
mayoria de los colaboradores que perciben positivamente la justicia
interpersonal tienen un alto nivel de engagement, sugiriendo una fuerte
correlacion entre una percepcion positiva de la justicia interpersonal y un alto

engagement.
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Tabla N°. 5

Justicia informacional y engagement

V2. Engagement (Agrupada)

- Total
Medio Alto ota
Negativa 1 0 1
0, 0, [0)
D4V1: Justicia 1’3/0 O'g/o 1’2/0
Lr:o:lrjnicdlz?al Neutra 0.0% 6.5% 6.5%
o Positiva 0 85 85
0,0% 92,4% 92,4%
1 91 92
Total
ota 1,1% 98,9%  100,0%
Figura N° 5
Justicia informacional y engagement
c V2. .
ngagemen
100 (Agrgpada)
E medio
0 M 2ito

60 [

Recuento

40

20 (@

0=

Negativa MNeutra

Positiva

En la tabla y figura N°.5, de un conjunto de 92 colaboradores, indica que
el 92.4 % que tiene una percepcion positiva de la justicia informacional posee un
engagement alto. En cuanto a la percepcion neutra de la justicia informacional,
el 6.5% tiene un engagement alto. Mientras tanto, el 1.1% que tiene una
percepcion negativa de la justicia informacional tiene un engagement medio. Lo
gue evidencia que la mayoria de los colaboradores que perciben positivamente
la justicia informacional tienen un alto nivel de engagement, indicando una fuerte
correlacion entre percepcién positiva de la justicia informacional y alto

engagement.
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Resultados inferenciales

Para precisar si los datos obtenidos de la muestra censal se ajustaron a
una distribucion normal, se efectué un test de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov. Esta prueba no paramétrica permite contrastar la funcion de dispersion
cumulada observacional de los datos del grupo con la dispersion anticipada si
los datos fuesen uniformes. Si esta discrepancia registrada es bastante amplia,
el test desestima la hipoétesis nula de conformidad del grupo (Molina, 2022). EI
método fue el subsiguiente: en primer término, se formularon hipotesis tanto para
la dispersion tipica como la no atipica. Posteriormente, se llevd a cabo un
contraste numérico de los datos vistos con la dispersion hipotética. Se continud,
con la utilizacion de cuadros de dispersion para establecer la probabilidad y se
adoptd un veredicto estadistico fundamentada en los hallazgos. Finalmente, se
dedujo que los datos no son tipicos. Ademas, debido a que el volumen del grupo
superaba los 50 encuestados, se eligid este test, ya que es adecuada para
muestras grandes (Corrales et al., 2024).

Después de la ejecucion de los instrumentos, se plantearon las
subsiguientes hipétesis:

Ho: La distribucién de la justicia organizacional, el engagement con sus
correspondientes dimensiones es normal.

Ha: La distribucion de la justicia organizacional, el engagement con sus
correspondientes dimensiones no es normal.

De acuerdo con la prueba de normalidad utilizada en los hallazgos del
analisis, las variables y dimensiones no persiguen una dispersién normal, ya que
la mayoria presenta un grado de significancia menor a 0.05. Por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula. Por ello, si el p-valor es menor que el nivel de
significancia tipico de 0.05, es decir, que los datos muestran desviaciones
significativas de la normalidad y no se ajustan a una distribucion normal
(Luzuriaga et al., 2023). En consecuencia, se optd por emplear métodos
estadisticos no paramétricos y aplicar el modelo logistico ordinal para examinar

las hipotesis.

Regresién logistica ordinal
La regresion logistica es un meétodo cuantitativo empleado con el

propésito de estimar la probabilidad de pertenencia a diferentes grupos
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basandose en variables explicativas. Este modelo permite clasificar y predecir
resultados de manera estructurada y basada en datos (Beltran & Barbona, 2019).
Ante lo expresado, las variables explicativas o independientes en la regresion
logistica pueden ser tanto continuas como categoricas. Es importante interpretar
correctamente la presencia o ausencia de estas variables y considerar este
efecto al usar la funcion de regresion (Benavides & Pineda, 2019).

Se efectud la evaluacion de hipotesis a través del procedimiento
concebido para ejecutar estimaciones en las que intervienen un factor
independiente y un dependiente, con el propoésito de calcular la probabilidad de
que ocurriera un suceso vinculado con la V1 en relaciéon con la V2 y sus
dimensiones. De modo que, la regresion logistica ordinal permite predecir el
resultado de una variable dependiente con categorias ordenadas, utilizando una
ecuacion basada en una o més variables independientes (Valverde-Urtecho et
al., 2022). Esto es particularmente Gtil en estudios donde la variable dependiente
y la independiente se miden en forma de categorias, como en el caso de la actual

pesquisa.

Prueba de hipétesis

La hipdtesis estadistica es una declaracion sobre un modelo de
probabilidad, y para evaluar su validez, se utiliza un procedimiento llamado
prueba de hipétesis. Este procedimiento estadistico se emplea para decidir
acerca de suposiciones hechas alrededor de un colectivo, apoyandose en una
selecciéon de dicha poblacion y es crucial para medir la confiabilidad o
significancia de los resultados de un estudio (Antanez et al., 2021).

El proceso consiste en formular dos hipétesis, la hipétesis nula sugiere
gue no hay diferencias o efectos, siendo la hipotesis que el investigador esta listo
para aceptar como cierta, a menos que haya pruebas estadisticamente
significativas que la contradigan. Por otro lado, la hipétesis alternativa representa
lo contrario de la hipétesis nula; es decir, es la negacion de esta misma, y solo
se acepta si los datos muestran seguridad de que la hipdtesis nula es falsa
(Hernandez et al., 2020).
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Decisién estadistica

En las pruebas de decision de contraste de hipotesis, es crucial considerar tanto
su aplicacion como la interpretacion de los resultados, distinguiendo entre
significancia estadistica y relevancia practica. A menudo, se sigue una regla
bésica: si el valor de 'p' 0 'sig." en los resultados del software estadistico es menor
que 0.05 0 0.01, se consideran las diferencias como significativas y se contradice
la hipétesis nula (Lizasoain, 2024). Para tomar una decision, si el valor calculado
de Z esta fuera del rango de £1.96 con un nivel de significancia a = 0.05, se

rechaza la hipétesis nula (Ho). Si no, no se rechaza Ho (Badii et al., 2021).
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Hipotesis general

Ho: La justicia organizacional no incide significativamente en el engagement en
docentes de psicologia de una universidad privada, Piura, 2024

Ha: La justicia organizacional incide significativamente en el engagement en

docentes de psicologia de una universidad privada, Piura, 2024

Tabla N°. 6

Informacién de ajuste del modelo

Logaritmo de la ) )
Modelo o Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2

Solo interseccion 643,350
Final 435,008

208,343 55 ,000

Nota: 92 colaboradores

En latabla N°.6, se desestimé la hipétesis nula por que se logré evidenciar
que los datos de correccion del grado de la relevancia (< ,001) es inferior al limite
de error establecido (,05). Por ende, se acepta la hipétesis alternativa
concluyendo que la justicia organizacional tiene una incidencia significativa en el

engagement.

Tabla N°. 7
Pseudo R cuadrado

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,896
Nagelkerke ,897
McFadden ,297

Nota: 92 colaboradores

En la tabla N°.7, la evaluacion Pseudo R2 de Cox y Snell sefialaron que la
justicia organizacional es predictora del engagement en un 89,6 %, y segun
Nagelkerke, en un 89,7 %. El estadistico R2 de Cox y Snell contrasté el fenbmeno
de andlisis (justicia organizacional) con el esquema predictor (engagement),
Ademas, el valor de Pseudo R2 de McFadden fue de 0,297. Esto indica que la

justicia organizacional tiene una incidencia significativa en el engagement.
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Hipotesis especifica 1

Ho: La justicia distributiva no incide significativamente en el engagement en
docentes de psicologia de una universidad privada, Piura, 2024

H1: La justicia distributiva incide significativamente en el engagement en

docentes de psicologia de una universidad privada, Piura, 2024

Tabla N°. 8

Informacién de ajuste del modelo

Logaritmo de la _ )
Modelo o Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2

Solo interseccion 510,969
Final 389,241

Nota: 92 colaboradores.

121,728 20 ,000

En la tabla N°. 8, se desestimd la hipoétesis nula porque se consiguid
evidenciar que los datos de correccion del grado de la relevancia (< ,001) es
inferior al limite de error establecido (,05). Por ende, se admite la hipétesis
alternativa concluyendo que la justicia distributiva tiene una incidencia

significativa en el engagement.

Tabla N°. 9
Pseudo R cuadrado

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell , 734
Nagelkerke 7134
McFadden 174

Nota: 92 colaboradores

En la tabla N°. 9, la evaluacion Pseudo R2 de Cox y Snell sefialé que la
justicia distributiva es predictora del engagement en un 73,4 %, y el mismo valor
también fue por Nagelkerke. El estadistico R2 de Cox y Snell contrasté el
fendbmeno de analisis (engagement) con el esquema predictor (justicia
distributiva). Ademas, el valor de Pseudo R? de McFadden fue de 0,174. Esto
indica que la justicia distributiva tiene una incidencia moderada en el

engagement.
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Hipotesis especifica 2

Ho: La justicia procedimental no incide significativamente en el engagement en
docentes de psicologia de una universidad privada, Piura, 2024

H2: La justicia procedimental incide significativamente en el engagement en

docentes de psicologia de una universidad privada, Piura, 2024

Tabla N°. 10

Informacién de ajuste del modelo

Logaritmo de la ] )
Modelo o Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2

Solo interseccion 550,316
Final 406,943

Nota: 92 colaboradores

143,373 26 ,000

En la Tabla N°.10, se desestimd la hipétesis nula porque se logré
evidenciar que los datos de correccion del grado de la relevancia (< ,001) es
inferior al limite de error establecido (,05). Por ende, se admite la hipétesis
alternativa concluyendo que la justicia procedimental tiene una influencia

significativa en el engagement.

Tabla N°. 11
Pseudo R cuadrado

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell , 790
Nagelkerke ,790
McFadden ,204

Nota: 92 colaboradores

En la tabla N°. 11, la evaluacion Pseudo R? de Cox y Snell sefialé que la
justicia procedimental es predictora del engagement en un 79 %, y el mismo valor
también fue por Nagelkerke. El estadistico R2 de Cox y Snell contrasté el
fenbmeno de analisis (engagement) con el esquema predictor (justicia
procedimental). Ademas, el valor de Pseudo R? de McFadden fue de 0,204. Esto
indica que la justicia procedimental tiene una incidencia significativa en el

engagement.
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Hipotesis especifica 3

Ho: La justicia informacional no incide significativamente en el engagement en
docentes de psicologia de una universidad privada, Piura, 2024

H3: La justicia informacional incide significativamente en el engagement en

docentes de psicologia de una universidad privada, Piura, 2024

Tabla N°. 12

Informacién de ajuste del modelo

Logaritmo de la ) _
Modelo o Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2

Solo interseccion 502,209
Final 350,544

Nota: 92 colaboradores

151,665 20 ,000

En la tabla N°. 12, se evidencia un rechazé de la hipétesis nula porque se
logré evidenciar que los datos de correccion del grado de la relevancia (< ,001)
es inferior al limite de error establecido (,05). Por ende, se admite la hipétesis
alternativa concluyendo que la justicia organizacional tiene una influencia

significativa en el engagement.

Tabla N°. 13
Pseudo R cuadrado

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,808
Nagelkerke ,808
McFadden ,216

Nota: 92 colaboradores

En la tabla N°. 12, la evaluacion Pseudo R? de Cox y Snell sefialé que la
justicia informacional es predictora del engagement en un 80,8 %, y el mismo
valor también fue por Nagelkerke. El estadistico R2 de Cox y Snell contrasté el
fendbmeno de analisis (engagement) con el esquema predictor (justicia
informacional). Ademas, el valor de Pseudo R2 de McFadden fue de 0,216. Esto
indica que la justicia informacional tiene una incidencia significativa en el

engagement.
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Hipotesis especifica 4

Ho: La justicia interpersonal no incide significativamente en el engagement en
docentes de psicologia de una universidad privada, Piura, 2024

H4: La justicia interpersonal incide significativamente en el engagement en

docentes de psicologia de una universidad privada, Piura, 2024

Tabla N°. 14
Informacién de ajuste del modelo

Logaritmo de la ) _
Modelo o Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2

Solo interseccion 498,313
Final 363,365

Nota: 92 colaboradores

134,948 21 ,000

En la tabla N°.14, se desestimé la hipétesis nula porque se logro
evidenciar que los datos de correccion del grado de la relevancia (< ,001) es
inferior al limite de error establecido (,05). Por ende, se admite la hipotesis
alternativa concluyendo que este aspecto especifico de la justicia interpersonal

tiene una influencia significativa en el engagement.

Tabla N°. 15

Pseudo R cuadrado

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell , 769
Nagelkerke 770
McFadden ,192

Nota: 92 colaboradores

En la tabla N°.15, la evaluacion Pseudo R2 de Cox y Snell sefialo que la
justicia organizacional es predictora del engagement en un 76,9 %, y segun
Nagelkerke, en un 77 %. El estadistico R2 de Cox y Snell contrasté el fenbmeno
de analisis (engagement) con el esquema predictor (justicia interpersonal).
Ademas, el valor de Pseudo R2 de McFadden fue de 0,192. Esto indica que la

justicia interpersonal tiene una incidencia significativa en el engagement.
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IV. DISCUSION

En base al objetivo general, esta investigacion determiné la incidencia de
la justicia organizacional en el engagement en docentes de psicologia de una
universidad privada. Se encontr6 que el 54 % perciben una justicia
organizacional neutra. Dentro de este grupo, el 1,1 % muestra un nivel de
engagement medio, el 4,3 % se ubica en un engagement alto. Por otro lado, el
94,6 % perciben una justicia organizacional positiva mostrando niveles altos de
engagement evidenciando que la percepcion positiva de la justicia
organizacional estd estrechamente vinculada con altos niveles de engagement
entre los colaboradores. Ademas, la evaluacion Pseudo de Cox y Snell mostro
que la justicia organizacional es predictora del engagement en un 89,6 %, y
segun Nagelkerke es del 89,7 %. Por otro lado, el valor de Pseudo Rz de
McFadden fue de 0,297. Estas conclusiones son coherentes con los
descubrimientos del estudio de Varas (2020), quien investigé cdmo la justicia
organizacional se asocia con el engagement de los docentes bajo un disefio de
la investigacion no experimental y correlacional, lo cual involucré a 98 docentes
y detectd una conexién favorable e importante entre la equidad organizacional y
el engagement (a=.334) con una (p<.01), es decir, el 46.9% de los docentes
tienen una percepcion media de justicia organizacional y al mismo tiempo
experimentan un alto nivel de engagement. Ademas, el 37.8% de los docentes
perciben niveles altos tanto en justicia organizacional como en engagement
sugiriendo que mejoras en la percepcion de justicia organizacional pueden llevar
a un aumento en el engagement de los docentes. Por otro lado, el analisis de
Mubashar et al. (2022) condujeron un analisis no experimental y correlacional
para explorar el rol intermediario de la confianza organizacional en el impacto de
la equidad organizacional en el engagement de 251 empleados en diversas
instituciones, incluyendo universidades. Dentro de sus hallazgos dieron a
conocer gue la justicia organizacional mostré una conexion positiva significativa
con la confianza organizacional (r = 0.51 a 0.68, p < 0.001) y con el engagement
organizacional (r = 0.27 a 0.34, p < 0.001). De esta forma, los hallazgos
respaldan el efecto indirecto de la confianza organizacional entre la justicia
organizacional y el engagement organizacional. Estos hallazgos pueden

contrastarse con varias teorias de justicia organizacional y engagement. Segun
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Colquitt (2001), la justicia organizacional se centra en analizar la forma en como
los colaboradores perciben la igualdad en la asignacion de bienes, los
procedimientos de proceso de decision, el trato interpersonal y la comunicacion
dentro de la entidad. La sensacién de equidad organizacional es crucial porque
influye significativamente en las disposiciones y acciones de los colaboradores,
incluyendo su nivel de engagement, es decir, una percepcion positiva de justicia
organizacional puede mejorar el engagement, la satisfaccion laboral y la
productividad, mientras que una percepcidbn negativa puede llevar a
desmotivacién y comportamientos contraproducentes. Otra teoria relevante es la
del intercambio social de Blau (1964), que se enfoca en las relaciones entre los
colaboradores y la organizacion, basadas en un intercambio de recursos.
Cuando los colaboradores consideran que recibe trato con equidad, sienten una
obligacion de reciprocidad hacia la entidad, lo que eleva su magnitud de
engagement. Para el engagement, segun la teoria de demandas y recursos
laborales de Bakker y Demerouti (2007) definen a la variable como un estado
mental positivo postulando que las demandas laborales pueden ser factores
estresantes, mientras que los recursos laborales actiian como motivadores que
facilitan el logro de objetivos organizacionales y el desarrollo personal del
empleado, en otras palabras, un equilibrio adecuado entre demandas y recursos
puede promover altos niveles de engagement. De esta manera, la percepcién
positiva de justicia organizacional esta asociada con altos niveles de
engagement por ello, es vital que las empresas de educacién superior se
enfoquen a como se percibe la justicia dentro de sus estructuras, ya que esto no
solo mejora el bienestar de los docentes, sino que también puede traducirse en
una mejor calidad educativa para los estudiantes.

Referente al objetivo primario especifico, se establecio la incidencia de la
justicia distributiva en el engagement en docentes de psicologia de una
universidad privada, donde el 1 5.4 % de los colaboradores tienen una percepcion
neutra de la justicia distributiva y un engagement alto. Mientras que, el 1.1 % de
los colaboradores que tienen una percepcion negativa de la justicia distributiva
presentan un nivel de engagement bajo. Ademas, la evaluacion Pseudo de Cox
y Snell sefial6 que la justicia distributiva es predictora del engagement en un 73,4
%, y el mismo valor también fue por Nagelkerke. Por otro lado, el valor de Pseudo

R2 de McFadden fue de 0,174 lo que sefala que la justicia distributiva tiene una
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incidencia moderada en el engagement. Estos resultados son avalados por
Ramoén (2019) plasmando como objetivo primario, determinar la asociacion entre
la justicia organizacional y la cultura organizacional entre los docentes de una
unidad pedagdgica. La direccidn de la pesquisa fue cuantitativa, con un método
no experimental y de caracter correlativo. Su parte muestral estudiada incluyo a
15 docentes, para quienes se aplicaron dos herramientas que evaluaron la
justicia y la cultura organizacional. Estos cuestionarios fueron validados con un
coeficiente Alfa de Cronbach para equidad organizacional (,894) y para cultura
organizacional (,922). Dentro de sus hallazgos, se observo que el 53.3% de los
docentes de la unidad pedagogica piensan que la justicia distributiva y la cultura
institucional son altas. Ademas, un 20% de los docentes opinan que la justicia
distributiva es frecuente, aunque también valoran la cultura institucional como
alta indicando que los colaboradores que reciben recompensas justas y trabajan
en un entorno con valores y principios solidos tienen una percepcion positiva de
la justicia distributiva y la cultura institucional. Sin embargo, las conclusiones del
actual estudio se desvian de los obtenidos por Vazquez (2020) quien se enfocd
en examinar los vinculos asociativos entre la justicia organizacional, el apoyo
organizacional percibido y el compromiso. Se aplic6 una aproximacion
correlativa con una estrategia transversal no experimental y un enfoque
cuantitativo trabajando con 241 profesores investigadores afiliados a los cuerpos
académicos de una Universidad. Durante el estudio, las herramientas utilizadas
fueron Escala de la Justicia Organizacional, Escala de Apoyo Organizacional
percibido y cuestionario de compromiso organizacional. En sus hallazgos
encontrd que la justicia distributiva se conecta de condicion indirecta positiva con
el compromiso organizacional f = 0.07, p = 0.001, IC [0.03-0.13] observandose
gue el 42% de los colaboradores percibian una Justicia Distributiva de moderada
a alta, mientras que el 23% percibian este tipo de justicia como escasa. Por otro
lado, se encontrd que justicia distributiva tiene una relacion positiva con el apoyo
organizacional percibido por los profesores investigadores de 0.28 y un nivel de
significancia menor a .000. Ante lo mencionado, se fundamenta por medio de la
teoria de la equidad de Adams (1965) refiriendo que la justicia distributiva se
basa en cdmo los colaboradores perciben la igualdad en la asignacién de bienes
y recompensas. Adams postula que los individuos confrontan sus propios

esfuerzos (inputs) y beneficios (outputs) con los de otros y valoran si son tratados
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equitativamente. Una percepcion de inequidad puede llevar a insatisfaccion y
afectar negativamente el compromiso laboral. Por otro lado, la teoria de Homans
(1961) se centra en la equidad los contactos interpersonales, sugiriendo que las
personas evallan la justicia de sus relaciones en términos de lo que reciben
comparado con lo que dan. Si perciben injusticia, pueden experimentar
descontento y desmotivacion. En cuanto al engagement, segun Salanova y
Schaufeli (2009) la describen como una condicién psicoldgica favorable y
satisfactorio relacionado con el trabajo. Un entorno organizacional justo puede
fomentar estos aspectos, incrementando el engagement y la productividad de los
colaboradores. En sintesis, los resultados del estudio corroboran que la justicia
distributiva es crucial para fomentar el compromiso de los docentes. La
sensacién de justicia en el reparto de medios y posibilidades aumenta la
satisfaccion y productividad, subrayando la necesidad de politicas que
promuevan la equidad distributiva en las universidades.

Sobre el objetivo especifico secundario, se establecié la incidencia de la
justicia procedimental en el engagement en docentes de psicologia de una
universidad privada, encontrando que el 10.9 % de los colaboradores tiene una
percepcion neutra de la justicia procesal y dentro de este pequefio grupo el 1.1
% posee un nivel de engagement medio y el 9.8 % en un nivel alto. Por otro lado,
el 89.1 % de los colaboradores tiene una percepcion positiva de la justicia
procesal y un nivel de compromiso alto. Adicionalmente, la evaluacion Pseudo
de Cox y Snell sefial6 que la justicia procedimental es predictora del engagement
en un 79 %, y el mismo valor también fue por Nagelkerke. Ademas, el valor de
Pseudo R? de McFadden fue de 0,2044 evidenciado que la justicia procedimental
tiene una incidencia significativa en el engagement. Estos hallazgos son
comparados con Loli et al. (2022) quien establecié como principal fin explorar la
conexién entre la justicia organizacional y el bienestar psicoldgico en pedagogos
de instruccion superior. Su parte muestral incluyé a 224 profesores de
corporaciones de educacion de grado superior publicas y privadas. El enfoque
metodoldgico fue numeérico con un enfoque observacional y asociativo. Se
administré la Escala de Coquito llamada Justicia Organizacional y la Escala de
Ryff catalogada como Bienestar Psicolégico. Con respecto a los hallazgos, la
mayoria de los docentes (50.0 %) sienten que la organizacion donde trabajan fue

algo justa, el 23.7 % cree que fue injusta, y solo el 26.3 % esta seguro de que
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fue justa, observando posteriormente que la justicia procedimental muestra
asociaciones significativas y positivas con la autoaceptacion (r=0,307), las
relaciones positivas (r=0,189), el dominio del entorno (r=0,228), el crecimiento
personal (r=0,192) y el propdsito (r=0,335), excepto con autonomia. Aunque los
procedimientos justos son reconocidos y contribuyen al bienestar psicoldgico de
los docentes, no tienen la autonomia necesaria para mantener su individualidad
y autorregular su comportamiento dentro de la organizacion. Por otro lado, Ossa
y Jiménez (2021) llevé a cabo un estudio que examind la conexion entre el
engagement y la calidad de vida en colaboradores de compafiias pedagdgicas.
Su estudio posee una perspectiva humérica con un grado correlacional, un
enfoque observacional y de alcance transeccional. Se utilizaron dos
herramientas: una modificacion de la encuesta de calidad de vida laboral y la
escala Utrecht de engagement en el trabajo contando con una muestra de 241
funcionarios de ocho organizaciones escolares. Sus resultados evidenciaron que
hay una conexién importante, positiva y moderadamente fuerte entre el
compromiso laboral y la calidad de vida en el trabajo (r=0,672, p<0,01), es decir,
la dimensién de Desarrollo Profesional muestra una relacion positiva significativa
con Engagement (0,611) y Dedicacion (0,586). Por otro lado, la dimension de
Condiciones de Trabajo tiene correlaciones positivas significativas con
Engagement (0.301) y Dedicacion (0.356), aunque son menores en comparacion
con las otras variables. Ademas, se observa una evaluacion positiva significativa
entre Apoyo Organizacional e Interpretacion del Trabajo, con coeficientes de
0.502 y 0.510 respectivamente, sugiriendo la importancia de implementar
estrategias de mejora organizacional en este prototipo de establecimientos
pedagdgicos. Argumentandose dentro de la corriente filosofica de la justicia
organizacional, que se centra en examinar como se distribuyen los recursos y
oportunidades dentro de una organizacion y si estas distribuciones son justas
(Greenberg, 1987), se encuentra que en entornos donde las decisiones se
perciben como justas, los docentes tienden a comprometerse mas y a contribuir
voluntariamente con la universidad y sus colegas (Majumdar y Kumar, 2021).
Ademas, la influencia del engagement y los factores psicosociales en el avance
del estandar de subsistencia de los participantes de la organizacion resalta la
necesidad de que estas inviertan recursos y esfuerzos para mantener a sus

integrantes sanos fisica y mentalmente, asi como motivarlos para enfrentar los
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cambios y prosperar (Martinez et al., 2019). Esto se apoya también en la afanosa
asociacion encontrada entre la dimensioén de dedicacion del engagement y la
calidad de vida laboral, que muestra una intensa carga emocional de la persona
hacia su lugar de trabajo. En consecuencia, el engagement se destaca como uno
de los elementos esenciales de las estrategias de fidelizacion de empleados
(Bakker & Leiter, 2010). De esta forma, es importante subrayar la importancia de
gue las organizaciones universitarias no solo se enfoquen en los resultados, sino
también en impulso de un entorno justo y saludable que fomente el bienestar y
el engagement de sus colaboradores, lo cual es esencial para el logro y la
continuidad a futuro.

En esta misma linea, en el tercer objetivo especifico, se establecid la
incidencia de la justicia informacional en el engagement en docentes de
psicologia de una universidad privada. Se observo que indica que el 92.4 % que
tiene una percepcion positiva de la justicia informacional posee un engagement
alto. En cuanto a la percepcién neutra de la justicia informacional, el 6.5% tiene
un engagement alto. Mientras tanto, el 1.1% que tiene una percepcién negativa
de la justicia informacional tiene un engagement medio. Ademas, la evaluacion
Pseudo de Cox y Snell sefialé que la justicia informacional es predictora del
engagement en un 80,8 %, y el mismo valor también fue por Nagelkerke.
Ademas, el valor de Pseudo R? de McFadden fue de 0,216. Estos resultados
obtenidos son sustentados por Mesurado y Laudadio (2019) quienes
propusieron como objetivo principal examinar la conexion entre los periodos del
progreso profesional, el capital psicoldgico y el engagement con el burnout en
docentes universitarios. Utiliz6 una metodologia cuantitativa y de nivel
correlacional. La muestra consistié en 250 profesores universitarios. Para valorar
los constructos, se emplearon las versiones en espariol del Psychological Capital
Questionnaire, la Utrecht Work Engagement Scale y el Oldenburg Burnout
Inventory. Los resultados indican que, en el primer bloque, se localizd una
conexion significativa entre el burnout y las etapas del desarrollo docente (B = -
0.13, IC: -0.10, -0.01), indicando que profesores con mas experiencia tienden a
experimentar menores niveles de burnout. En el segundo bloque, la esperanza
(B =-0.20, IC: -0.17, -0.02) y el optimismo (B = -0.24, IC: -0.14, -0.03) mostraron
relaciones significativas con el burnout, sugiriendo que ascendentes niveles de

esperanza y optimismo estan asociados con un menor rango del sindrome de
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agotamiento profesional. Finalmente, en el tercer bloque, las dimensiones de
engagement, vigor (B =-0.21, IC: -0.12, -0.02) y dedicacion (B = -0.33, IC: -0.15,
-0.05), también se relacionaron con la prevencion del agotamiento. Concluyendo
que, el capital psicoldgico junto con el engagement actia como inhibidores en la
aparicion del burnout en docentes en la etapa superior. De igual manera, Garcés
(2021) por su parte plasmo la intencidén de este estudio de investigar la conexion
entre el Workaholism y el Engagement en docentes universitarios. Se trabajo
desde un método numérico y un enfoque no experimental, de nivel correccional
con corte transversal. La muestra incluye a 66 docentes de una universidad en
Colombia. Con el fin de computar estos dos constructos, se utilizaron la Escala
Utrecht de Engagement work y la Escala de Adiccion al Trabajo Holandesa. Las
derivaciones revelaron una conexion desfavorable en el exceso de trabajo (0,39)
y el trabajo compulsivo (0,36). Como conclusion, se plantea un procedimiento de
mediacion disefiado para acrecentar el Engagement y evitar el acrecentamiento
de Workaholism. De este modo, se encuentra justificado por su ampliacién
tedrica de Colquitt (2001) refiriendo que este factor examina la transparencia y
la provision de explicaciones apropiadas por parte del superior cuando se
presentan inconvenientes o las situaciones no son favorables. Asimismo,
Donglong et al. (2020) destacan la importancia de la alineacion entre las
aclaraciones brindadas y las decisiones tomadas en la organizacién. Esto
implica, ademas, una comunicacion clara, participativa y oportuna. Por
consiguiente, cuando un empleado siente que recibe informacion justa, oportuna
y relevante de los lideres de la organizacion, es mas probable que quiera dedicar
mas tiempo a su trabajo, ya que se siente identificado y conectado con las
estrategias y practicas de la organizacion, encontrandolo desafiante, inspirador
y significativo (Quiroz & Mufioz, 2020). Es importante agregar que el engagement
en el trabajo se caracteriza el vigor, lo que implica elevados grados de vitalidad
y estimulacién cognitiva en la labor, junto con el deseo de esforzarse, incluso
ante dificultades. También, esta presente la dedicacion que es una alta
implicacion laboral y sentimientos de pasion, satisfaccion y desafio por la labor.
Posteriormente, la absorcion significa estar completamente concentrado en el
trabajo, sintiendo que el tiempo pasa rapidamente y que es dificil desconectarse
debido a la alta concentracion y disfrute (Salanova & Schaufeli, 2009). Por ello,

este estudio subraya la importancia de que los lideres educativos adopten
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practicas transparentes y comunicativas, asegurando que los colaboradores
reciban informacioén clara, oportuna y justa. La transparencia en la comunicacion
no solo mejora la confianza entre los colaboradores y la administracion, sino que
también facilita un entorno donde las expectativas y los objetivos son
comprendidos por todos incluyendo la implementacion de canales de
comunicacion

Finalmente, como cuarto objetivo especifico, se establecio la incidencia
de la justicia interpersonal en el engagement en docentes de psicologia de una
universidad privada, Piura, 2024. Se hablé que, el 92.4 % que tiene una
percepcion positiva de la justicia informacional posee un engagement alto. En
cuanto a la percepcién neutra de la justicia informacional, el 6.5% tiene un
engagement alto. Mientras tanto, el 1.1% que tiene una percepcién negativa de
la justicia informacional tiene un engagement medio. Ademas, la evaluacién
Pseudo de Cox y Snell sefialé que la justicia organizacional es predictora del
engagement en un 76,9 %, y segun Nagelkerke, en un 77 %. Asimismo, el valor
de Pseudo R? de McFadden fue de 0,192. Estos resultados se contrastan con
Espejo-Eslava et al. (2022) quienes determinaron la conexién entre el clima
organizacional y el engagement laboral en docentes. Se utilizé un enfoque
cuantitativo de tipo basico, con un disefio transversal y correlacional. La parte
muestral radicé en 126 docentes de educacion secundaria, escogidos a través
de un muestreo no probabilistico por conveniencia. Se destinaron dos medidores
instrumentales de clima organizacional y un cuestionario de engagement laboral.
Los hallazgos revelaron que el 84,1% de los participantes percibié un clima
organizacional favorable, mientras tanto, el 69% report6 un nivel alto de
engagement laboral. El andlisis de hipdtesis confirmé una conexion positiva entre
ambas variables, con un p-valor de 0,001 y una potencia de correlacion de 0,363,
indicando una correlacion de magnitud moderada-baja. En conclusién, se
encontraron evidencias que sugieren que el clima organizacional incide de
manera relativamente menor en el engagement laboral de los docentes. Bajo
esta misma linea, Benavente (2023) se centr6 en explorar el enlace entre la
justicia y el clima organizacional entre docentes de un establecimiento educativo.
Se llevé a cabo una investigacion descriptiva y relacional, de caracter no
experimental, con una seleccion de 60 docentes. Se manejo la Escala de Justicia

Organizacional y la adaptacion del Cuestionario de Clima Organizacional. Sus
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resultados revelaron una fuerte conexion positiva entre la justicia organizacional
y el clima de 0,774. Este valor, con un p-valor menor a 0,05, confirma la
significancia estadistica de esta relacion. Ademas, se encontré una asociacion
débil y negativa entre la justicia organizacional y el liderazgo, evidenciada de -
0,140. Por otro lado, se observard una conexion positiva y significativa entre la
justicia organizacional y la cooperacién, con un coeficiente de 0,735 (p < 0,05).
Asimismo, la justicia organizacional y la toma de decisiones mostraron una
conexion fuerte y positiva de 0,699 (p < 0,05). Se registré6 una asociacion
relativamente alta y positiva entre la justicia organizacional y las relaciones
interpersonales, con un coeficiente de 0,726 (p < 0,05). Por ultimo, se identifico
un vinculo significativo y positivo entre la justicia organizacional y la motivacion
de 0,684 (p < 0,05). Desde la perspectiva tedrica Ryff (1989) sustenta que el
bienestar psiclogo en un colaborador incluye sentirse bien y tener
pensamientos positivos (autoaceptacion), amigos leales y una capacidad
afectiva madura (relaciones positivas), la habilidad para elegir, crear, controlar e
influir en su entorno de manera efectiva (dominio del entorno), y tener claros sus
objetivos y metas en la vida (propésito), y estan vinculados significativamente
con los procesos o decisiones sobre la justicia en la distribucion de recursos, con
las interacciones sociales dentro de la entidad y la informacion clara y completa
proporcionada por los superiores. Estas evaluaciones de los docentes, basadas
en su percepcion de las organizaciones, ya sean positivas 0 negativas, permiten
la interaccibn con su entorno y generan satisfaccién, creando bienestar
psicolégico (Colquitt, 2001). Por ello, se comprende que la equidad
organizacional puede promover el engagement en los trabajadores, ya que las
sensaciones de equidad pueden ser un incentivo clave para lograr obtener
herramientas que incentiven al personal o social para conseguir promover

conexiones positivas entre los miembros dentro de la entidad.
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V. CONCLUSIONES

Primera:

Se determiné que la justicia organizacional incide significativamente en el
engagement de los docentes de psicologia de una universidad privada en Piura.
Esto se afirma mediante el modelo final que presenta una significancia
estadistica menor a 0.001, lo que lleva la aceptacidon de la hipétesis alternativa
por los altos valores de Pseudo R cuadrado.

Segunda:

Se establecié que la justicia distributiva tiene una incidencia moderada en el
engagement de los docentes de psicologia de una universidad privada en Piura.
Esto se afirma mediante el modelo final que presenta una significancia
estadistica menor a 0.001, lo que lleva a la aceptacion de la hipétesis alternativa
por los valores de Pseudo R cuadrado.

Tercera:

Se establecié que la justicia procedimental incide significativamente en el
engagement de los docentes de psicologia de una universidad privada en Piura.
Esto se afirma mediante el modelo final que presenta una significancia
estadistica menor a 0.001, lo que lleva a la aceptacién de la hipétesis alternativa
por los valores de Pseudo R cuadrado.

Cuarta:

Se estableci6 que la justicia informacional posee una incidencia
significativa en el engagement de los docentes de psicologia de una universidad
privada en Piura. Esto se pone en manifiesto mediante el modelo final que
presenta una significancia estadistica menor a 0.001, lo que lleva a la aceptacion
de la hip6tesis alternativa por los valores de Pseudo R cuadrado.

Quinta:

Se establecio que la justicia interpersonal incide significativamente en el
engagement de los docentes de psicologia de una universidad privada en Piura.
Esto se comprobdé mediante el modelo final que presenta una significancia
estadistica menor a 0.001, lo que lleva a la aceptacion de la hipétesis alternativa
por los valores de Pseudo R cuadrado.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera:

Al Ministerio de Educacion, es importante implementar un programa
integral de formacién y desarrollo enfocado en la equidad y la justicia dentro de
la organizacion incluyendo talleres sobre la relevancia de la justicia
organizacional, cdmo mantener practicas equitativas y transparentes, y cémo
comunicarse efectivamente con los colaboradores. Ademés, de realizar
evaluaciones periddicas para monitorear la percepcion de justicia entre los
empleados y hacer ajustes necesarios.

Segunda:

Al area de gestion de talento humano, es necesario establecer politicas
claras y transparentes para la distribucién de recursos y recompensas dentro de
la entidad incluyendo a ejecucion de un proceso de andlisis del desempefio justo
y equitativo que asegure que las recompensas y promociones se basen en
méritos objetivos. Ademas, comunicar regularmente a los colaboradores los
criterios y procesos utilizados para la distribucion de recursos.

Tercera:

A los coordinadores, Es fundamental disefiar e implementar
procedimientos claros y coherentes para el proceso de decisiones dentro de la
entidad y deben ser comunicados de manera efectiva a todos los colaboradores
para garantizar que comprendan como se toman las decisiones y como pueden
participar en estos procesos a treves de la implementacion de comités de
revision de procedimientos puede ayudar a asegurar que estos sean justos y
equitativos.

Cuarta:

A los responsables de equipo, es crucial fortalecer la comunicacion
corporativa mediante la creacion de canales efectivos para la diseminacion de
informacion relevante y oportuna por medio de la implementacion de boletines
informativos, reuniones regulares y plataformas digitales para compartir
informacion. Ademas, entrenar a los dirigentes en competencias de interaccion

para asegurar que transmitan contenido con claridad y transparente.
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Quinta:

A los directores generales, es vital fomentar un ambiente de trabajo
respetuoso y digno mediante la capacitacion en habilidades interpersonales para
todos los niveles de la organizacion a través de programas de desarrollo de
liderazgo que incluyan modulos sobre como tratar a los empleados con respeto
y dignidad, cdmo manejar conflictos de manera constructiva y como proporcionar
retroalimentacion de manera efectiva. Ademas, implementar politicas de
tolerancia cero hacia el acoso y la discriminacion para mantener un ambiente de

trabajo positivo.
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1. Tabla de operacionalizacion de variables o tabla de categorizacion.

Variable 1: Justicia organizacional

Definicién Definicién _ _ o ) Niveles o
_ Dimensiones indicadores items Escala

conceptual operacional rangos
Esla percepcion Esta variable D1: La justicia distributiva, se refiere
que los seravaloradaa a la evaluacion de los colaboradores - Igualdad 1234
empleados traves de la sobre 1lo que reciben de la - Necesidad '5’ 6 " Ordinal de
tienen de sus Escala de organizacion en relacion con su - Equidad tipo Likert Negativo
organizaciones  Justicia esfuerzo laboral (Colquitt, 2001). (28 — 65)
generando Organizacional D2: La justicia procedimental, se _ _ 1: Nunca

) _ _ y - Consistencia )
actitudes y de Colquitt relaciona con la percepcién de los _ 2: Casi Neutro

_ - Libre de sesgos 8,9, 10,
conductas que trabajadores de que las o nunca (66 —103)
_ - Precision 11, 12,13
pueden ser recompensas obtenidas de la y 3: A veces
L - Correccion y 14 ) -
tanto favorables organizacion resultan de un proceso Ei 4: Casi positivo
- Etica
como equitativo (Colquitt, 2001). siempre (104 — 140)
desfavorables D3: La justicia informacional, - Cortesia 15, 16, 17, 5: Siempre
(Colquitt, 2001). examina la veracidad y la provision - Cooperacion 18, 19, 20
de |justificaciones adecuadas por - Reconocimiento y 21




parte del jefe cuando surgen - Retroalimentacion
problemas o las cosas no van bien
(Colquitt, 2001).

D4: La justicia interpersonal, se

i ) - Trabajo 22, 23, 24,
enfoca en como un jefe trata a un y
o - Informacion 25, 26, 27
empleado con respeto y dignidad o
- Decisiones y 28

(Colquitt, 2001).

Nota: Adaptado

Greenberg, J. & Colquitt, J. (2005). Handbook of organizational justice. Lawrence Erlbaum Associates, Inc.
https://web.mit.edu/curhan/www/docs/Articles/15341 Readings/Justice/Blader Handbook%200f%200rg%20Justice.pdf

Colquitt, J. A. (2001). On the dimensionality of organizational justice: A construct validation of a measure. Journal of Applied
Psychology, 86(3), 386—400. https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.3.386



https://web.mit.edu/curhan/www/docs/Articles/15341_Readings/Justice/Blader_Handbook%20of%20Org%20Justice.pdf
https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.3.386

Variable 2: Engagement

Definicion Definicion _ _ o ) Niveles o
. Dimensiones indicadores items Escala
conceptual operacional rangos
Es un estado Esta variable serd D1: vigor, se refiere a tener mucha
mental positivo valorada a través energia mientras se trabaja, junto con
y gratificante en de la  Escala la persistencia y un fuerte deseo de . ]
- Energia
relacion al Utrecht de esforzarse en el trabajo. Incluso J Ordinal de _
) - Fuerza 1,2, 3,4, ) ) Bajo:
trabajo, Engagement en el cuando surgen problemas, el _ _ tipo Likert
) _ _ . - Persistencia 5,6y7 (23 - 69)
ademas, lo trabajo de trabajador no se cansa facilmente. Es o
. . . - - Motivacion
visualizan Schaufeli & la parte conductual y energética del 1: Nunca g
Medio:
como estado Bakker, compromiso con el trabajo (Salanova & 2: Casi nunca
67 — 116
emocional y instrumento que Schaufeli, 2009). 3: Algunas ( )
cognitvo que posee 17 items D2: Dedicacién, implica entusiasmo, veces Al
0:
es duradero y con tres inspiracién y orgullo por el trabajo. 4: (117
significativo, no dimensiones. También incluye sentirse involucradoy - Entusiasmo 8 9 10 Regularmente 161)
esta limitado a conectado  con el  trabajo, - Propésito 11’ 1’2 1’3 5: Bastante
un objeto, encontrandolo significativo y - Retador 1’4 ’15 ' 6:Casi
, . y .
evento, desafiante. Es la parte emocional del - Orgullo siempre
individuo 0 compromiso con el trabajo (Salanova 7: Siempre
accion & Schaufeli, 2009).




especifica
(Schaufeli &
Bakker, 2009)

D3: Absorcion, significa  estar
completamente concentrado y feliz
haciendo el trabajo, tanto que es dificil
dejarlo y el tiempo pasa rapidamente.
Es decir, un estado de disfrute ptimo
donde se tiene total control, la mente y
el cuerpo estdn en armonia, y se
disfruta  intrinsecamente de la
actividad. Es la parte cognitiva del
compromiso con el trabajo (Salanova
& Schaufeli, 2009).

- Concentracion
- Atencion
- Felicidad

- Involucramient

16, 17, 18,
19, 20, 21,
22y 23

Nota: Adaptado

Salanova, M. & Schaufeli, W. B. (2009). El engagement en el trabajo cuando el trabajo se convierte en pasion. Ed. Alianza.

https://www.want.uji.es/wp-content/uploads/2017/11/2009 Salanova-Schaufeli.pdf

Schaufeli, W. B.& Bakker, A. (2003). UTRECHT WORK ENGAGEMENT SCALE. Occupational Health Psychology Unit Utrecht

University. https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/Test%20Manuals/Test manual UWES Espanol.pdf



https://www.want.uji.es/wp-content/uploads/2017/11/2009_Salanova-Schaufeli.pdf
https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/Test%20Manuals/Test_manual_UWES_Espanol.pdf

2. Instrumentos de recoleccion de datos.

ESCALA QUE MIDE JUSTICIA ORGANIZACIONAL
Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Lic. Graciela del Pilar Odar Adrianzén,
con Nro. DNI. 7280008, de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta
constituye parte de una investigacion de titulo: “Justicia organizacional en el
engagement en docentes de psicologia de una universidad privada, Piura, 2024”, el cual
tiene fines Unicamente académicos manteniendo completa absoluta discrecion.

Agradecemos su colaboracion por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:

Instrucciones: Lee y selecciona la opcién que mejor refleje tu experiencia en relacién
con la justicia organizacional, marcando con un aspa (X) en la alternativa

correspondiente para cada pregunta.

Variable 1: Justicia organizacional

Escala autovalorativa

Siempre (S) =5
Casisiempre (CS) =4
A veces (AV) =3
Casinunca (CN) =2
Nunca N =1
V1. Justicia Organizacional N|CN |[AV|CS |S
Dimension 1: Justicia distributiva 1| 2 314 |5

1) Tus recompensas reflejan el esfuerzo que has puesto en

tu trabajo.

2) Tus recompensas son apropiadas para el trabajo que has

terminado.

3) Tus recompensas reflejan que has contribuido a la

organizacion.

4) Tus recompensas son justas teniendo en cuenta tu

desempeiio.

5) Tengo las mismas oportunidades de ascenso que mis

colegas.

6) Tengo acceso justo a los recursos necesarios para realizar

mi trabajo.




Dimensién 2: Justicia procesal

7) Puedo expresar mis opiniones y sentimientos sobre los

procedimientos de recompensas.

8) Tengo influencia en las recompensas que obtengo.

9) Los procedimientos de recompensas se aplican igual a
todos los empleados.

10) Los procedimientos de recompensas se aplican sin

prejuicios

11) Los procedimientos de recompensas se basan en

informacion precisa.

12) Puedo solicitar las recompensas laborales que merezco.

13) Los procedimientos de recompensas siguen estandares

éticos y morales

14) Los objetivos y metas que debo alcanzar para recibir

recompensas son apropiados y alcanzables.

Dimension 3: Justicia interpersonal

15) Mi jefe me trata de manera educada.

16) Mi jefe me trata con dignidad.

17) Mi jefe me trata con respeto.

18) Mi jefe evita hacer chistes o comentarios inapropiados

19) Mi jefe se preocupa por mi desarrollo y éxito profesional.

20) Mi jefe aprecia el trabajo que realizo.

21) Mi jefe reconoce y valora mis esfuerzos y logros.

Dimensioén 4: Justicia informacional

22) Mi jefe ha sido sincero en la comunicacion conmigo.

23) Mi jefe explica bien los procedimientos que usa para

recompensar mi trabajo.

24) Las explicaciones de mi jefe sobre recompensas son

razonables.

25) Mi jefe me informa detalles a tiempo sobre mi trabajo.

26) Mi jefe considera las necesidades de los empleados al

comunicarse.

27) Puedo solicitar informacion adicional a mi jefe cuando lo

necesito.

28) Recibo toda la informacién necesaria para entender

cdmo se deciden mis recompensas.




ESCALA QUE MIDE ENGAGEMENT

Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Lic. Graciela del Pilar Odar Adrianzén,
con Nro. DNI. 7280008, de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta
constituye parte de una investigacion de titulo: “Justicia organizacional en el
engagement en docentes de psicologia de una universidad privada, Piura, 2024”, el cual
tiene fines Unicamente académicos manteniendo completa absoluta discrecion.
Agradecemos su colaboracion por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:

Instrucciones: Lee y selecciona la opcién que mejor refleje tu experiencia en relacién
con engagement, marcando con un aspa (X) en la alternativa correspondiente para cada
pregunta.

Variable 2: Engagement

Escala autovalorativa

Siempre (S) =7
Casi siempre (CS) =6
Bastante (B) =5
Regularmente (R) =4

Algunas veces(AV) =3
Casinunca (CN) =2
Nunca N =1

V2. Engagement NI ICN|AV|IR|B |CS|S
Dimension 1: Vigor

=
N
w
I
(62
(o2}
\l

1) Me siento lleno de energia en mi trabajo.

2) Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

3) Tengo ganas de ir a trabajar por las mafianas.

4) Puedo trabajar durante largos periodos.

5) Soy muy persistente en mi trabajo

6) Contindo trabajando incluso cuando las cosas no

van bien.

7) Me siento realizado por el esfuerzo que dedico a

mi trabajo.

Dimensién 2: Dedicacion

8) Mi trabajo es importante y desafiante.

9) Estoy entusiasmado con mi trabajo

10) Mi trabajo me inspira

11) Estoy orgulloso del trabajo que hago




12) Tengo un trabajo muy retador

13) Me siento involucrado y conectado con mi

trabajo.

14) Me entusiasma enfrentar nuevos desafios

laborales.

15) Estoy intrinsecamente motivado para alcanzar la

excelencia en mi trabajo.

Dimensién 3: Absorcion

16) Trabajo sin darme cuenta del tiempo.

17) Ignoro lo que sucede a mi alrededor cuando

trabajo.

18) Soy feliz cuando estoy concentrado en mi

trabajo.

19) Me sumerjo por completo en mi trabajo.

20) Me dejo llevar por mi trabajo.

21) Me resulta complicado desconectar de mi
trabajo.

22) Estoy en sintonia con mi trabajo

23) Trabajar en lo que amo me llena de felicidad y

satisfaccion.

Muchas gracias




3. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado

Consentimiento Informado

Yo, ODAR ADRIANZEN GRACIELA DEL PILAR, estudiante de la Escuela de
Posgrado de la Universidad César Vallejo, estoy realizando la investigacion de
titulada “JUSTICIA ORGANIZACIONAL EN EL ENGAGEMENT EN
DOCENTES DE PSICOLOGIA DE UNA UNIVERSIDAD PRIVADA, PIURA,
2024”. Por consiguiente, se le invita a participar voluntariamente en dicho
estudio. Su participacion sera de invalorable ayuda para lograr el objetivo de la

investigacion.

Propdsito del estudio

El objetivo del presente estudio es DETERMINAR LA INCIDENCIA DE LA
JUSTICIA ORGANIZACIONAL EN EL ENGAGEMENT EN DOCENTES DE
PSICOLOGIA DE UNA UNIVERSIDAD PRIVADA, PIURA, 2024. Esta
investigacion es desarrollada en la Escuela de Posgrado de la Universidad César
Vallejo del Campus Cono Norte Lima aprobado por la autoridad correspondiente
de la Universidad y con el permiso de la institucion UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar

los

procedimientos del estudio):

1. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 MINUTOS y
se realizarA por medio de un FORMULARIO GOOGLE FORMS, las

respuestas anotadas seran codificadas y por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia)

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir, si
desea participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion, si
no desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia)



Indicar al participante, la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia)

Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdmico,
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona; sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio

de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia)

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente confidencial y no serd usada para ningun otro propdsito fuera de
la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal

y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigadora
ODAR ADRIANZEN GRACIELA DEL PILAR email: ps.graciela22@gmail.com
y docente Asesor ASMAD MENA GIMMY ROBERTO email:
jim40jim40@gmail.com

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en
la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...,

Nro. DN

Lugar, 30 de junio del 2024



4. Matriz evaluacion por juicio de expertos

Instrumento
. . Instrumento 1:
N° Identificacion del experto o o 2:
Justicia organizacional
Engagement
1 Mg. Karen Julissa Chicoma Seclen Aplicable Aplicable
2 Mg. Inecita Rossmery Narro Ruiz Aplicable Aplicable
3 Mg. Jesus Alfonso Jibaja Balladares Aplicable Aplicable
1. Datos generales del Juez
Nombre del juez | : Chicoma Seclen, Karen Julissa
Grado profesional | : Maestria (X) Doctor ()

Area de formacién académica

: Clinica () Social ()

Organizacional ()

Educativa (X )

Areas de experiencia profesional

: Educacion

Institucion donde labora

: Universidad Cesar Vallejo — Sede Piura

Tiempo de experiencia
profesional en el area

:2a4 anos ()

Mas de 4 afios (X )

DN

74118201

Firma del experto

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del instrumento

Nombre | : Escala de Justicia Organizacional de Colquitt (EJOC)
Autor | : Jason A. Colquitt
Afo | : 2001
Adaptador por | : Graciela del Pilar Odar Adrianzén

Afo de adaptacion | : 2024

Piura

Lugar | : Universidad privada de Piura
Objetivo | : Evaluar la percepcion de justicia organizacional
Aplicacion | : Docentes de psicologia de una universidad privada de

Dimensiones

: Justicia distributiva, Justicia procesal, Justicia
interpersonal y Justicia informacional.

Niveles y Rangos
Y 9 140)

: Negativa (28 — 65), Neutra (66 — 103) y Positiva (104 —

Confiabilidad

: Excelente. Alfa de Cronbach = 0.980




1. Datos generales del Juez

Nombre del juez

: Chicoma Seclen, Karen Julissa

Grado profesional

: Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion académica

: Clinica () Social () Educativa (X )

Organizacional ()

Areas de experiencia profesional

: Educacién

Institucion donde labora

- Universidad Cesar Vallejo — Sede Piura

Tiempo de experiencia
profesional en el area

:2a4afos () Mas de 4 afios (X )

DN

74118201

Firma del experto

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del instrumento

Nombre | : Utrecht work engagement scale

Autor | : Wilmar B.

Schaufeli y Arnold B. Bakker

Afio | : 2009

Adaptador por | : Graciela del Pilar Odar Adrianzén

Ao de adaptacion | : 2024

Lugar | : Universidad privada de Piura

Objetivo | : Medir el nivel de engagement

Aplicacion | - Docentes
Piura

de psicologia de una universidad privada de

Dimensiones | : Vigor, Dedicacion y Absorcion

Niveles y Rangos | : Bajo (23 - 69), Medio (67 — 116) y Alto (117 - 161)

Confiabilidad | : Excelente. Alfa de Cronbach = 0.983




Direccion de Documentacion e
Informacién Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de

Ministerio de Educacion |g gy cacién Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

. . X . Solicita
Graduado Grado o Titulo Institucion e
correccion
BACHILLER EN PSICOLOGIA
CHICOMA SECLEN, KAREN Fecha de diploma: 26/02/16 UNIYERSIDAD SENOR DE
JBLISSA: Modalidad de estudios: PRESENCIAL SIPANS.ALE.
DNI 74118201 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (*#%)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
LICENCIADA EN PSICOLOGIA
CHICOMA SECLEN, KAREN UNIVERSIDAD SENOR DE
JULISSA SIPAN S.A.C.
DNI 74118201 Fecha de diploma: 13/07/16 PERU
Modalidad de estudios: PRESENCIAL
MAESTRA EN PSICOLOGIA
EDUCATIVA
CHICOMA SECLEN, KAREN UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
JULISSA Fecha de diploma: 11/04/22 S AL
DNI 74118201 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
Fecha matricula: 31/08/2020
Fecha egreso: 31/01/2022




1. Datos generales del Juez

Nombre del juez

: Narro Ruiz, Inecita Rosmery

Grado profesional

: Maestria (X)

Doctor ()

Area de formacion académica

: Clinica () Social ()

Organizacional ()

Educativa (X))

Areas de experiencia profesional

: Educacion y Clinica

Institucion donde labora

- Universidad Cesar Vallejo — Sede Piura

Tiempo de experiencia
profesional en el area

:2a4danos ()

Mas de 4 afios (X))

DN

: 71053810

Firma del experto

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del instrumento

Nombre | : Escala de Justicia Organizacional de Colquitt (EJOC)
Autor | : Jason A. Colquitt
Ao | : 2001
Adaptador por | : Graciela del Pilar Odar Adrianzén
Ao de adaptacion | : 2024

Lugar | : Universidad privada de Piura
Objetivo | : Evaluar la percepcion de justicia organizacional
Aplicacion | : Docentes de psicologia de una universidad privada de
Piura
Dimensiones | : Justicia distributiva, Justicia procesal, Justicia

interpersonal y Justicia informacional.

Niveles y Rangos

- Negativa (28 — 65), Neutra (66 — 103) y Positiva (104 —
140)

Confiabilidad

: Excelente. Alfa de Cronbach = 0.980
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez

: Narro Ruiz, Inecita Rosmery

Grado profesional

: Maestria (X) Doctor ()

Area de formacioén académica

: Clinica () Social ()

Organizacional ()

Educativa (X))

Areas de experiencia profesional

: Educacion y Clinica

Institucion donde labora

- Universidad Cesar Vallejo — Sede Piura

Tiempo de experiencia
profesional en el area

:2a4anos () Mas de 4 afios (X )

DN

: 71053810

Firma del experto

PSICOLOGA

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del instrumento

Nombre | : Utrecht work engagement scale
Autor | : Wilmar B. Schaufeli y Arnold B. Bakker
Ano | : 2009
Adaptador por | : Graciela del Pilar Odar Adrianzén

Afo de adaptacion

12024

Lugar | : Universidad privada de Piura
Objetivo | : Medir el nivel de engagement
Aplicacion | - Docentes de psicologia de una universidad privada de
Piura
Dimensiones | : Vigor, Dedicacion y Absorcion

Niveles y Rangos

 Bajo (23 — 69), Medio (67 — 116) y Alto (117 — 161)

Confiabilidad

: Excelente. Alfa de Cronbach = 0.983

11



Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de

Ministerio de Educacion | gqycacion Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion

BACHILLER EN PSICOLOGIA

NARRO RUIZ, INECITA UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR

Fecha de diploma: 30/11/15

ROSMERY Modalidad de estudios: PRESENCIAL MALLHIO
DNI 71053810 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
LICENCIADA EN PSICOLOGIA
NARRO RUIZ, INECITA UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
ROSMERY VALLEJO
DNI 71053810 Fecha de diploma: 29/02/16 PERU

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

MAESTRA EN INTERVENCION

PSICOLOGICA
NARRO RUIZ, INECITA s
ROSMERY Fecha de diploma: 17/05/19 UNIV!ERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
DNI 71053810 Modalidad de estudios: PRESENCIAL LR

Fecha matricula: 14/10/2017
Fecha egreso: 19/01/2019

12



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez

- Jibaja Balladares, Jesus ALfonso

Grado profesional

: Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion académica

: Clinica (x )Social () Educativa ()

Organizacional ( x)

Areas de experiencia profesional

: Psicologia de la salud

Institucion donde labora

: Salud Luciano Castillo Colonna

Tiempo de experiencia
profesional en el area

:2a4afos () Mas de 4 afios (X))

DNI

103681943

Firma del experto

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del instrumento

Nombre | : Escala de Justicia Organizacional de Colquitt (EJOC)
Autor | : Jason A. Colquitt
Afo | : 2001
Adaptador por | : Graciela del Pilar Odar Adrianzén

Ao de adaptacion | : 2024

Lugar | : Universidad privada de Piura
Objetivo | : Evaluar la percepcion de justicia organizacional
Aplicacion | - Docentes de psicologia de una universidad privada de
Piura
Dimensiones | : Justicia distributiva, Justicia procesal, Justicia

interpersonal y Justicia informacional.

Niveles y Rangos
X . 140)

- Negativa (28 — 65), Neutra (66 — 103) y Positiva (104 —

Confiabilidad

: Excelente. Alfa de Cronbach = 0.980




1. Datos generales del Juez

Nombre del juez

: Jibaja Balladares, Jesus ALfonso

Grado profesional

: Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion académica

: Clinica (x )Social () Educativa ()

Organizacional ( x)

Areas de experiencia profesional

: Psicologia de la salud

Institucion donde labora

: Salud Luciano Castillo Colonna

Tiempo de experiencia
profesional en el area

:2a4afos () Mas de 4 afios (X)

DN

1 03681943

Firma del experto

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del instrumento

Nombre | : Utrecht work engagement scale
Autor | : Wilmar B. Schaufeli y Arnold B. Bakker
Afio | : 2009
Adaptador por | : Graciela del Pilar Odar Adrianzén

Ano de adaptacion

12024

Lugar | : Universidad privada de Piura
Objetivo | : Medir el nivel de engagement
Aplicacion | : Docentes de psicologia de una universidad privada de

Piura

Dimensiones

: Vigor, Dedicacion y Absorcion

Niveles y Rangos

- Bajo (23 — 69), Medio (67 — 116) y Alto (117 — 161)

Confiabilidad

: Excelente. Alfa de Cronbach = 0.983
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Direccion de Documentacion e

Registro de Grados y Titulos

og,
o)
i S .. |Superintendencia Nacional de - AT
ﬁ PERU | Ministerio de Educacion | gqycacién Superior Universitaria Informacién Universitaria y
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Graduado Grado o Titulo Institucion
LICENCIADO EN PSICOLOGIA
JIBAJABALLADARES, UNIVERSIDAD SAN
JESUS ALFONSO PEDRO
DNI 03681943 Fecha de diploma: 14/05/2013 PERU
Modalidad de estudios: -
BACHILLER EN PSICOLOGIA
JIBATJABALLADARES, Fecha de diploma: 23/08/2012 UNIVERSIDAD SAN
Lol o Modalidad de estudios: - EEDRO
DNI 03681943 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
MAESTRO EN EDUCACION CON MENCION EN DOCENCIA
UNIVERSITARIA E INVESTIGACION PEDAGOGICA
JIBATJABALLADARES, UNIVERSIDAD SAN
JESUS ALFONSO Fecha de diploma: 28/11/17 PEDRO
DNI 03681943 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
Fecha matricula: 20/06/2015
Fecha egreso: 31/03/2016
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5. Resultado de similitud del programa Turnitin.

GRACIELA ODAR_TNT.docx

INFORME DE ORIGINALIDAD

126 124 2«

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE INTERMET  PUBLICACIONES

2%

TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARLAS

n hdl.handle.net

Fuente de Internet

o

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

[52]

3%

M core.ac.uk <
= Fuente de Intermet %

pl repositorio.upt.edu.pe /1
Fuente de Internet { %

Submitted to Universidad Cesar Vallejo < 1
Trabajo del estudiante %

H WWW.FESEHFChgatE.ﬁEt < 1
Fuente de Imternet %

repositorio.autonomadeica.edu.pe <
! Fuente de Imternet %

o repositm}-‘.usta.edu.co < 1
= Fuente de Internet %

| ©js.docentes20.com < 1
- Fuernte de Internat %
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6. Matriz de consistencia

TITULO: Justicia organizacional en el engagement en docentes de psicologia de una universidad privada, Piura, 2024

AUTOR: Odar Adrianzén Graciela del Pilar

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS Variable 1: Justicia organizacional
Dimensiones Indicadores items Niveles/rangos
General: General: General: D1: La justicia
,Como incide la | Determinar la | La justicia | distributiva, se
justicia incidencia de la | organizacional incide | refiere a la
organizacional en el | justicia significativamente en | evaluacion de los Negativa
engagement en | organizacional en | el engagement en | colaboradores - lgualdad 1234 (28 — 65)
docentes de | el engagement en | docentes de | sobre lo que | - Necesidad 5y6
psicologia de una | docentes de | psicologia de wuna |reciben de la| - Equidad Neutra
universidad privada, | psicologia de una | universidad privada, | organizacion  en (66 — 103)
Piura, 2024? universidad Piura, 2024. relacibn con su
privada, Piura, esfuerzo laboral Positiva

Especificas 2024. Especificas (Colquitt, 2001). (104 - 140)
1. (,Cémo incide la 1. La justicia | D2: La justicia | - Consistencia 8,9, 10,
justicia  distributiva distributiva incide | procedimental, se | - Libre de sesgos 11, 12, 13

en el engagement

significativamente en

relaciona con la

- Precisién

y 14




en docentes de
psicologia de una
universidad privada,
Piura, 20247

2. ¢Como incide la
justicia
procedimental en el
engagement en
docentes de
psicologia de una
universidad privada,
Piura, 20247

3. ¢Como incide la
justicia
informacional en el
engagement en
docentes de
psicologia de una
universidad privada,
Piura, 2024?

Especificas

1. Establecer la
incidencia de la
justicia distributiva
en el engagement
en docentes de
psicologia de una
universidad
privada,
2024.

2. Establecer la

Piura,

incidencia de la
justicia
procedimental en el
engagement en
docentes de
psicologia de una
universidad
privada,
2024.

Piura,

el engagement de los
docentes de
psicologia de una
universidad privada,
Piura2024.
2. La
procedimental incide

justicia

significativamente en
el engagement de los
docentes de
psicologia de una

universidad privada,

Piura, 2024.
3. La justicia
informacional incide

significativamente en
el engagement de los
docentes de
psicologia de una
universidad privada,
Piura, 2024.

percepcion de los | - Correccion
trabajadores  de | - Etica
que las
recompensas
obtenidas de la
organizacion
resultan de un
proceso equitativo
(Colquitt, 2001).
D3: La justicia
informacional,
examina la
veracidad y la
provision de _
o - Trabajo 15, 16, 17,
justificaciones y
- Informacion 18, 19, 20
adecuadas por o
- Decisiones y 21

parte del jefe
cuando surgen
problemas o las
cosas no van bien

(Colquitt, 2001).




4. ¢Como incide la
justicia
interpersonal en el
engagement en
docentes de
psicologia de una
universidad privada,
Piura, 20247

3. Establecer la
incidencia de la
justicia

informacional en el
engagement en
docentes de
psicologia de una
universidad
privada, Piura,

2024.

4. Establecer la
incidencia de la
justicia
interpersonal en el
engagement en
docentes de
psicologia de una
universidad
privada,
2024.

Piura,

4, La

interpersonal

justicia
incide
significativamente en
el engagement de los
docentes de
psicologia de una
universidad privada,

Piura, 2024.

D4: La

interpersonal, se

justicia

enfoca en coOmo un
jefe trata a wun
empleado con
respeto y dignidad

(Colquitt, 2001).

Cortesia

Cooperacion

Reconocimiento

Retroalimentacion

22, 23, 24,
25, 26, 27
y 28

Variable 2: Engag

ement

D1:

reflere a

Vigor, se
tener
mucha energia
mientras se
trabaja, junto con
la persistenciay un
fuerte deseo de
esforzarse en el
trabajo. Incluso
cuando surgen
problemas, el
trabajador no se
cansa facilmente.

Es la parte

- Energia
- Fuerza
- Persistencia

- Motivacion

1,2, 3,4,
5,6y7

Bajo:
(23 -69)

Medio:
(67 — 116)

Alto:
(117 - 161)




conductual y
energética del
compromiso con el
trabajo (Salanova
& Schaufeli, 2009).

D2: Dedicacion,
implica
entusiasmo,
inspiracion y
orgullo por el
trabajo. También
incluye  sentirse
involucrado y
conectado con el
trabajo,
encontrandolo
significativo y
desafiante. Es la
parte  emocional
del compromiso

con el trabajo

- Entusiasmo
- Propésito

- Retador

- Orgullo

8, 9, 10,
11,12, 13,
14y 15




(Salanova &
Schaufeli, 2009).

D3: Absorcion,
significa estar
completamente

concentrado y feliz
haciendo el
trabajo, tanto que
es dificil dejarlo y
el tiempo pasa
rapidamente. Es
decir, un estado de
disfrute optimo
donde se tiene
total control, la
mente y el cuerpo
estan en armonia,
y se disfruta
intrinsecamente

de la actividad. Es
la parte cognitiva

del compromiso

- Concentracion
- Atencion
- Felicidad

- Involucramiento

16, 17, 18,
19, 20, 21,
22y 23




con el trabajo
(Salanova &
Schaufeli, 2009).




Tipo y disefio de

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica descriptiva e

investigacién inferencial

Tipo: Poblacion: Técnica: Descriptiva:

Aplicada La poblacién estard accedida por 92 docentes | Encuesta Uso del programa Excel y
de psicologia de una universidad privada en la SPSS V. 27 para describir

Nivel: ciudad Piura. Instrumentos: tablas y figuras.

Explicativo De la V1: Escala de Justicia
Muestra: Organizacional Inferencial:

Enfoque: Se trabajard una muestra censal. Por esta | Nro. items: 28 Prueba de normalidad de los

Cuantitativo razén, la muestra estard compuesta por 92 datos y prueba estadistica de
docentes de psicologia de una universidad | De la V2: Escala de | regresion logistica ordinal.

Disefo: privada, Piura, 2024 Engagement

No experimental,
correlacional causal con

corte transversal

Método:

Hipotético-deductivo

Muestreo
No se realizard ningan tipo de muestreo porque

la muestra es censal.

Nro. items: 23




7. Prueba piloto

Coeficiente Interpretacion

De 0.53 a menos Confiabilidad nula

De 0.54 a 0.59 Confiabilidad baja

De 0.60 a 0.65 Confiable

De 0.66 a 0.71 Muy confiable

De 0.72a0.99 Confiabilidad excelente
1.00 Confiabilidad perfecta

Tabla de confiabilidad

Variables Alfa de Cronbach N° de
elementos
V1: Justicia organizacional  ,980 28

V2. Engagement ,983 23




8. Autorizacion de aplicacion del instrumento firmado por la respectiva autoridad

Universidad N
César Vallejo D 27“

“Afio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de
la conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Veintiséis de Octubre, 03 de julio de 2024

Carta N°007-2024-DG-UCV

Estimada estudiante,
Graciela del Pilar Odar Adrianzén

ASUNTO: ACEPTACION PARA REALIZAR PROYECTO DE INVESTIGACION

Es grato dirigirme a usted para saludarla y a la vez indicar que se ha recibido la Carta P. 00003-
2024-UCV-VA-UV-POS/DA donde se informa que, en el marco de su tesis conducente a la
obtencion de su grado de MAESTRA, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion
(tesis) titulado: “JUSTICIA ORGANIZACIONAL EN EL ENGAGEMENT EN DOCENTES DE
PSICOLOGIA DE UNA UNIVERSIDAD PRIVADA, PIURA, 2024".

Por lo expuesto, manifestar que ACEPTAMOS, realice la aplicacion del proyecto de tesis en
nuestro campus.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para manifestarle mis sentimientos de
respeto y aprecio personal e institucional.

Atentamente,

Dr. Alcibiades Sime Marques
Director General
UCV Piura

www.ucv.edu.pe III I I I

TN



9. Distribucion de condiciones laborales de los docentes

Tabla de distribucion de condiciones laborales de los docentes

N°. de condicién laboral

Docentes de tiempo parcial 31
Docentes de tiempo completo 45
Jefe de practicas 14
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10. Baremos las variables de estudio y sus dimensiones

Tabla de baremos las variables de estudio y sus dimensiones

Variable independiente Negativa Neutra Positiva
Justicia Organizacional 28 — 65 66 — 103 104 — 140
D1: Justicia distributiva 6-14 15-23 24 - 30
D2: Justicia procesal 8-18 19-29 30-40
D3: Justicia interpersonal 7-16 17 - 26 27 -35
D4: Justicia interpersonal 7-16 17 - 26 27 -35
Variable dependiente Bajo Medio Alto
Engagement 23 - 69 67 — 116 117 - 161
D1: Vigor 7-21 22 — 36 37 -49
D2: Dedicacién 8-24 25-41 42 — 56

D3: Absorciéon 8-24 25-41 42 — 56




11. Fichas técnicas de las variables de estudio adaptadas a larealidad problematica

Ficha técnica de la variable de Justicia organizacional

Nombre : Escala de Justicia Organizacional de Colquitt (EJOC)
Autor : Jason A. Colquitt

Ano : 2001

Adaptador por : Graciela del Pilar Odar Adrianzén

Afio de adaptacion 2024

Lugar : Universidad privada de Piura

Objetivo : Evaluar la percepcion de justicia organizacional

Aplicacién : Docentes de psicologia de una universidad privada de
Piura

Dimensiones : Justicia distributiva, Justicia procesal, Justicia

interpersonal y Justicia informacional.

Niveles y Rangos : Negativa (28 — 65), Neutra (66 — 103) y Positiva (104
— 140)
Confiabilidad : Excelente. Alfa de Cronbach = 0.980

Escala de medicion : Ordinal / Likert: (5) Siempre, (4) Casi siempre, (3) A
veces, (2) Casi nunca, (1) Nunca
Cantidad de items : 28

Tiempo : 5 a 10 minutos aproximadamente




Ficha técnica de la variable de Engagement

Nombre

Autor

ARo

Adaptador por
Afio de adaptacion
Lugar

Objetivo
Aplicacion

Dimensiones
Niveles y Rangos
Confiabilidad

Escala de medicién

Cantidad de items

Tiempo

. Utrecht work engagement scale

: Wilmar B. Schaufeli y Arnold B. Bakker

: 2009

: Graciela del Pilar Odar Adrianzén

: 2024

: Universidad privada de Piura

: Medir el nivel de engagement

: Docentes de psicologia de una universidad privada de
Piura

: Vigor, Dedicacion y Absorcion

: Bajo (23 — 69), Medio (67 — 116) y Alto (117 — 161)

: Excelente. Alfa de Cronbach = 0.983

: Siempre (S) = 7, Casi siempre (CS) = 6, Bastante (B)
=5, Regularmente (R) = 4, Algunas veces (AV) = 3, Casi
nunca (CN) =2, Nunca (N) = 1

: 23

: 5 a 10 minutos aproximadamente



https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/Test%20Manuals/Test_manual_UWES_Espanol.pdf

11. Prueba de normalidad y fiabilidad

Tabla de prueba de normalidad de las variables y sus dimensiones

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. EStaSIStIC gl Sig.
V1: Justicia
organizacional ,540 92 ,000 ,237 92 ,000
(Agrupada)
D1V1: Justicia
distributiva (Agrupada) 933 92 ,000 267 92 000
D2V1: Justicia 527 92 000 359 92 000
procesal (Agrupada)
D3V1: Justicia
interpersonal ,533 92 ,000 ,267 92 ,000
(Agrupada)
D4V1: Justicia
informacional ,531 92 ,000 ,295 92 ,000

(Agrupada)

Tabla de fiabilidad de los instrumentos

Variables Alfa de Cronbach N° de
elementos

V1. Justicia organizacional ,972 28

V2: Engagement ,952 23




