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Problema
Esta investigacion pretendio dar respuesta a la siguiente pregunta:
¢ Existe relacién significativa entre la cultura organizacional y la justicia organi-
zacional percibida por los empleados del Hospital La Carlota de Montemorelos, Nuevo

Ledn?

Metodologia
La investigacion fue de tipo cuantitativo, correlacional, descriptivo, de campo y
transversal. La poblacion utilizada para el presente estudio es de 120 empleados del
Hospital La Carlota, perteneciente al municipio de Montemorelos, Nuevo Leon. La

muestra quedd conformada por 74 empleados.



Para la recoleccion de los datos se utilizaron dos instrumentos, uno para medir
la cultura organizacional y otro para medir la justicia organizacional percibida por los
empleados. El instrumento que se utilizdé para medir la justicia organizacional se con-
forma por 18 items. El otro instrumento que se utilizé para medir la cultura organiza-
cional tiene 26 items. En total, suman 44 items, con una confiabilidad de .961 para la

cultura organizacional y una confiabilidad de .955 para la justicia organizacional.

Resultados
Como resultado, se observé que existe una relacion lineal positiva y significativa
entre la variable cultura organizacional y la variable justicia organizacional. Al correr la
prueba estadistica, se encontr6 un valor r de .750 y un nivel de significacion p de .000.
Para dicho nivel de significacion (p < .05), se determiné rechazar la hipotesis nula de

independencia entre las variables y retener la hipétesis de relacion entre ellas.

Conclusiones
Con el apoyo de las pruebas estadisticas y para la muestra considerada, se
pudo concluir que el grado de cultura organizacional y el grado de justicia organizacio-
nal que experimentan los empleados del Hospital La Carlota se relacionan positiva-
mente en un nivel aceptable. Se puede afirmar que, cuanto mayor sea el grado de
cultura organizacional, mayor o mejor sera la percepcion del grado de justicia organi-

zacional.
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CAPITULO |

DIMENSION DEL PROBLEMA

Antecedentes
A continuacion se dan algunas definiciones conceptuales sobre las variables a
estudiar en esta investigacion, las cuales son las siguientes: cultura organizacional y
justicia organizacional; también contiene algunas citas sobre la relacién entre las va-

riables y algunas investigaciones.

Cultura organizacional

En esta seccidn se presentan algunas definiciones de cultura organizacional.

Ouchi (1982) considera que la cultura organizacional esta constituida por la tra-
dicion, las condiciones y los valores que delimitan un patrén de actividades, opiniones
y acciones.

Schein (1988) define cultura organizacional como el conjunto de presunciones
esenciales, desarrolladas por un grupo en el proceso de aprendizaje respecto de como
lidiar con la adaptacion tanto externa como interna y que logre funcionar lo suficiente-
mente bien como para ser consideradas validas y puedan ser ensefiadas a los miem-
bros como una forma correcta de percibir, pensar y sentir en relacion con esos proble-
mas.

La cultura organizacional es el conjunto de procedimientos y conductas geren-

ciales que sirven de ejemplo y refuerzan los valores, principios y creencias dentro de
1



un sistema organizacional. Estos elementos, a la vez, se asocian con el rendimiento y
la efectividad organizacional (Denison, 1996).

Por su parte, Allaire y Firsirotu (1992) consideran la cultura organizacional como
un sistema particular de simbolos, influido por la sociedad, por la historia de la organi-
zacion y por sus lideres pasados. Asi también, influyen otros factores, tales como la
tecnologia, el mercado y la competitividad.

Para Robbins (1999), la cultura organizacional es la que designa un sistema con
significado comun entre los miembros, distinguiendo una organizacién de otra. Este
sistema es como resultado de un andlisis de las caracteristicas conjuntas en una or-

ganizacion.

Justicia organizacional

En esta parte se exponen algunas definiciones de justicia organizacional.

De acuerdo con Greenberg (1990), la justicia organizacional se relaciona con la
imparcialidad dentro de un proceso que puede ser utilizado para tomar una decision,
siempre y cuando esos procesos tengan relacion con un beneficio a los trabajadores.

La justicia organizacional hace referencia a la percepcion de los empleados so-
bre lo justo y lo injusto en su entorno laboral (Moorman, 1991).

Greenberg y Scott (1996) dicen que algo es justo si los miembros de una orga-
nizacion lo ven como tal.

Los empleados perciben la justicia organizacional como aquello que se ve a
través de las actitudes y conductas laborales (Mladinic e Isla, 2002).

Por su parte, Arboleda Arango (2009) menciona que la justicia organizacional

es la percepcion de equidad en las organizaciones.
2



Relacion entre las variables

Segun Boomer, Miles y Grover (2003), es importante considerar que un indivi-
duo pertenece a una entidad en la cual se despliegan fuerzas sociales y culturales que
impactan de manera significativa sus percepciones sobre la justicia organizacional, de
lo cual dependera su comportamiento.

La relacion entre la cultura y la justicia organizacional, segun Montuschi (2006),
primeramente es un proceso por el cual una empresa realiza sus actividades y asi
alcanza su propoésito y su mision como parte de la cultura organizacional; una vez que
el individuo identifica como se deben realizar los procesos, podra discernir si lo que se
realiza es justo o no lo es.

Al asumir que la cultura organizacional es un sistema de simbolos y significados
compartidos, esos simbolos deben ser interpretados, leidos y descifrados de tal forma
gue puedan ser percibidos por los empleados de una organizacion. Las interpretacio-
nes de las acciones implantaran un concepto que hable de justicia organizacional (Bar-
bosa y Cabral-Cardoso, 2007).

Ser parte de una organizacion es integrarse a la cultura de ella; a su vez, la
forma en que las cosas se hacen sera percibida por los empleados y ellos definiran si
Su percepcion es que sea justa o no la administracion, de acuerdo con los preconcep-
tos y teorias que se tengan en la organizacion (Teran y Leal, 2009).

Una cultura organizacional no se encuentra presente desde el inicio, sino que
se va formando gradualmente. Asi como existiran opiniones en comun hacia lo justo,
existiran desacuerdos e injusticias visibles en una organizacién que iran mediando la

cultura organizacional a lo largo de la existencia de una organizacion (Hernandez



Garcia, Martinez Torres, Martinez Mufioz, Castillo Gallegos y Corichi Garcia, 2015).

Investigaciones realizadas

Javier Dominguez (2016) realizé un estudio con base en la percepcion que tie-
nen los empleados sobre el grado de calidad de la gestion administrativa como predic-
tor del grado de calidad de la cultura organizacional, del grado de calidad de la justicia
organizacional y del grado de calidad de la estructura organizacional, que son, a su
vez, predictores del grado de calidad del clima organizacional y este, de la percepcion
del grado de desempefio laboral institucional de los empleados del corporativo adven-
tista de la Unién Dominicana. Se usaron seis instrumentos validados mediante las téc-
nicas de analisis factorial con niveles de varianza muy aceptables y modelos de ecua-
ciones estructurales con coeficientes altos para cada indicador. Para la confiabilidad
de los instrumentos, se utilizé el método alfa de Cronbach, obteniendo niveles de con-
fiabilidad arriba de .90. Para probar las hipétesis, se utilizé la técnica de ecuaciones
estructurales con el método de méxima verosimilitud para evaluar un modelo confir-
matorio y otro alterno.

Al probarse los dos modelos con la totalidad de indicadores y con las dimensio-
nes de cada constructo, no se alcanzaron niveles apropiados para los indices utiliza-
dos como criterios. También se evaluaron los modelos, seleccionando los siete indica-
dores de cada constructo con mayor coeficiente estandarizado y se alcanzaron niveles
de ajuste aceptable para ambos modelos. El modelo confirmatorio con siete indicado-
res jerarquizados por constructo arrojé cinco de siete medidas de bondad de ajuste
aceptable. Los valores de correlacion mdultiple cuadratica de las variables endégenas

fueron los siguientes: la cultura organizacional, .873; la estructura organizacional, .851;
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la justicia organizacional, .629; el clima organizacional; .948 y el desempefio laboral
institucional, .929. EI modelo alterno con indicadores jerarquizados por constructo
mostro cuatro de siete indices de bondad de ajuste aceptable. Los valores de correla-
cion multiple cuadratica de las variables enddgenas fueron los siguientes: la estructura
organizacional, .834; la justicia organizacional, .623; la cultura organizacional, .871; el
clima organizacional, .905 y el desempefio laboral institucional, .928. Estos dos mode-
los fueron adecuados para explicar las relaciones causales entre las otras variables
latentes: se encontré una mejor varianza explicada para las variables enddégenas con
el modelo alterno, lo que concluye que cualquier esfuerzo intencional que hagan los
directivos del corporativo adventista por mejorar la gestion administrativa tendra un
impacto positivo sobre la justicia, la estructura y la cultura organizacionales, que, a su
vez, ayudaran positivamente sobre el clima organizacional y el desempefio laboral ins-
titucional.

En su investigacion, Rosario Hernandez y Rovira Millan (2011) tuvieron como
objetivo auscultar la relacion entre las manifestaciones de conductas de la ciudadania
organizacional y los rasgos de personalidad basada en el modelo de los cinco factores,
satisfaccion laboral, compromiso organizacional, justicia organizacional y contrato psi-
cologico. Fueron 121 participantes de diferentes organizaciones en Puerto Rico, 76
mujeres y 41 hombres, con una edad promedio de 34.15 afios. El 69.4% trabajaba
para organizaciones privadas; el 64.5% tenia un empleo permanente y solo el 19.8%
ocupaba un puesto gerencial. Se utilizaron seis instrumentos: Escala de Ciudadania
Organizacional, Inventario de los Cinco Factores de la Personalidad, Escala de Justicia

Organizacional, Escala de Compromiso Organizacional, Escala de Contrato Psicoldgico



Organizacional y la subescala de Satisfaccion con el Empleado General del indice
Descriptivo del Empleo. Los resultados sefialan que las manifestaciones de conducta
de ciudadania organizacional se relacionan con los rasgos de personalidad y varias de
las variables organizacionales; la justicia organizacional es una de las variables pre-
dictoras de las manifestaciones conductuales en una organizacion y solamente los
factores de personalidad de extroversion y apertura a nuevas experiencias predijeron
algunas conductas de ciudadania organizacional.

Tura Solvas y Martinez Costa (2013) realizaron un estudio cuyo objetivo principal
fue conocer la relacion entre cultura organizacional y la percepcién de igualdad de opor-
tunidades en una organizacion. Ademas, se analiz0 si existia alguna tipologia de cultura
organizacional que favoreciera la percepcion de igualdad de oportunidades entre los
trabajadores o, por el contrario, cierto tipo de culturas que ocasionaran una mayor per-
cepcion de desigualdad en las organizaciones. Se encuest6 a 345 personas por medio
de un cuestionario online que une estas dos escalas: escala de percepcion de igualdad
de oportunidad y la escala de medicion de cultura organizativa, con un total de 41 items
bajo una escala Likert de 1 a 5 (1 = totalmente en desacuerdo, 5 = totalmente de
acuerdo). Los participantes son empleados de diferentes empresas de giro industrial.
Los resultados indican que los tipos de cultura organizativa influyen en las dimensiones
de igualdad de oportunidades y que esta influencia puede ser positiva 0 negativa, de-
pendiendo de la cultura. Mientras la cultura de desarrollo puede mejorar la percepcion
de igualdad de oportunidad, la cultura jerarquica la dificulta. Asi se deja ver que la cul-
tura en una organizacion puede ser una influencia para la percepcion de la justicia or-

ganizacional.



Planteamiento del problema

Plantear el problema es dar forma a la idea de investigacion (Hernandez Sam-
pieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio, 2014).

Hoy en dia, el éxito de las empresas depende en gran manera de los emplea-
dos, debido a que los empleados son la fuente productora y generadora de los recur-
sos que se ofrecen al cliente. Por tanto, los administradores se ven en la preocupacion
de velar por el recurso humano y por las percepciones laborales que el trabajador
pueda tener, las cuales contribuiran a una cultura organizacional de alta calidad en la
empresa, lo que a su vez lograra una justicia laboral que genere el ambiente de armo-

nia para alcanzar el éxito deseado.

Hospital La Carlota

La lglesia Adventista del Séptimo Dia es una organizaciéon mundial, teniendo
asi una estructura bien definida. Dentro de la organizacién se administran iglesias,
escuelas, casas editoriales, centros comunitarios, fabricas de alimentos, talleres de
radio y television, asi como instituciones hospitalarias (como el Hospital La Carlota).
Se eligié desarrollar la presente investigacion en el Hospital La Carlota en Montemo-
relos, Nuevo Leon.

El Hospital La Carlota actualmente se encuentra establecido en el municipio de
Montemorelos, en el estado de Nuevo Leon, México. Esta institucion fue creada en
1946, originalmente como el Hospital y Sanatorio Montemorelos. Posteriormente, en
1982 se construye un nuevo edificio, no muy lejos de donde originalmente fue fundado
y, a la vez, adopta el nombre de Hospital La Carlota.

La institucion ha tenido algunos cambios, como diferente personal administrativo,
7



pero la filosofia continta siendo la misma, desde su institucion: ser la eleccion de ser-
vicios de salud y sanidad para la region citricola.

Su evolucién a lo largo del tiempo ha demostrado la capacidad de sostener un
modelo de salud integral compartido a toda la poblacion mediante un equipo profesio-
nal especializado en educar, aliviar y prevenir el dolor y el sufrimiento en el marco de
la gran esperanza cristiana de un mundo mejor. Esto avala al hospital como un orga-
nismo exitoso.

La importancia de tener un sano ambiente laboral para el éxito deseado con-
duce a la tarea de investigar la percepcion de la cultura organizacional y la justicia orga-

nizacional percibida por los empleados de esta institucion.

Declaracion del problema
Para la presente investigacion se plantea la siguiente pregunta:
¢ Existe relacién entre la cultura organizacional y la justicia organizacional per-

cibida por los empleados del Hospital La Carlota de Montemorelos, Nuevo Leén?

Definicion de términos
Los principales términos usados para esta investigacion, se definen dentro del
contexto de la siguiente manera:
Percepcion: imagen o idea que se forma por la experiencia e interpretacion del
conocimiento adquirido.
Cultura organizacional: constructo generado por las presunciones de un grupo
de trabajo, que delimita el ambiente laboral y distingue una organizacién de otra.

Justicia organizacional: constructo que se expresa a nivel individual como la



percepcion que los trabajadores tienen hacia lo que es justo o injusto, percepcion de

equidad.

Hipodtesis
Para Hernandez Sampieri et al. (2014), las hipétesis son las guias precisas para
el problema de investigacion. Estas indican lo que se busca o trata de probar. En esta

investigacion se plantearon las siguientes hipétesis principal y complementarias.

Hipotesis principal
A partir de la declaracion del problema, se planteé la siguiente hipétesis:
Existe una relacion significativa entre la justicia organizacional y la cultura orga-
nizacional percibida por los empleados del Hospital La Carlota de Montemorelos,

Nuevo Ledn.

Hipotesis complementarias

En esta investigacion se plantearon las siguientes hipotesis complementarias:

Ha. Existe diferencia significativa en el grado de calidad de la cultura organiza-
cional percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun el género.

H2. Existe diferencia significativa en el grado de calidad de la cultura organiza-
cional percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun la edad.

Hs. Existe diferencia significativa en el grado de calidad de la cultura organiza-
cional percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun el nivel académico.

Ha. Existe diferencia significativa en el grado de calidad de la cultura organiza-
cional percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun la antigiiedad.

Hs. Existe diferencia significativa en el grado de calidad de la justicia organizacional
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percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun el género.

He. Existe diferencia significativa en el grado de calidad de la justicia organizacional
percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun la edad.

Hv. Existe diferencia significativa en el grado de calidad de la justicia organiza-
cional percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun el nivel académico.

Hs. Existe diferencia significativa en el grado de calidad de la justicia organiza-

cional percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun la antigtiedad.

Preguntas complementarias

Las preguntas de investigacion, segun Hernandez Sampieri et al. (2014), se con-
vierten en la guia para encontrar las respuestas que se buscan en la investigacion.

A continuacién, se presentan algunas preguntas que se desprenden del plan-
teamiento del problema y que seran respondidas con la investigacion:

1. ¢Cudl es el grado de calidad de la cultura organizacional percibido por los
empleados del Hospital La Carlota?

2. ¢Cudl es el grado de calidad de la justicia organizacional percibido por los

empleados del Hospital La Carlota?

Objetivos de la investigacion
Para la presente investigacion se establecieron los siguientes objetivos:
1. Determinar el grado de relacién entre la cultura y la justicia organizacional
percibida por los empleados del Hospital La Carlota de Montemorelos, Nuevo Leon.
2. Determinar el grado de cultura organizacional percibido por los empleados

del Hospital La Carlota.
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3. Determinar el grado de justicia organizacional percibido por los empleados
del Hospital La Carlota.
4. Hacer un aporte de informacion sobre las variables a los administradores

del Hospital La Carlota.

Justificacién

El presente estudio se justifica por el impacto existente de la cultura organizacional
percibida sobre la justicia organizacional que percibe el empleado al desempefiarse
en su area de trabajo.

La investigacion pretende determinar si existe relacion significativa entre las
variables para poder desarrollar una excelente cultura organizacional que, como
resultado, manifieste la percepcién del concepto justicia organizacional en los em-
pleados (Reinecke y Valenzuela, 2011).

La justicia organizacional percibida por los empleados puede generar una
cultura organizacional positiva, que trascienda en los resultados de eficacia y efi-
ciencia para el desarrollo y crecimiento de una empresa y ayude a la realizacion y
cumplimiento de las metas y objetivos planteados (Cameron y Quinn, 1999).

Los hospitales son instituciones que requieren de culturas sanas, ya que son Si-
tios donde el personal debe sentirse bien para poder transmitir un estado emocional
saludable a los pacientes que les rodean. En el Hospital La Carlota son pocos los estu-

dios realizados; es el primer estudio que se realizara sobre cultura y justicia laboral.

Limitaciones

Algunas limitaciones consideradas en este estudio fueron las siguientes:
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1. La aplicacion del instrumento dependié de la autorizacion de los administradores
del Hospital La Carlota.

2. La aplicacién del instrumento requirié de la ayuda de terceras personas.

3. No se pudo asegurar la creacion de un ambiente adecuado durante la aplica-

cion del instrumento.

Delimitaciones
A continuacion, se estipulan algunas delimitaciones para esta investigacion.
1. La investigacion se limité a empleados del Hospital La Carlota.
2. El estudio se desarroll6 en el periodo 2015-2016.
3. No se pretendié resolver los posibles problemas detectados en la investigacion.
4. Con la investigacion no se pretendi6 crear nuevas teorias sobre las variables

en estudio.

Supuestos
A continuacion, se presentan algunos supuestos de esta investigacion:
1. Se consider6 que los encuestados respondieron el instrumento de acuerdo
con su percepcidn sobre las diversas variables investigadas.
2. De acuerdo con la teoria, el instrumento midié lo que tenia que medir.
3. Se considerd que hubo sinceridad en las respuestas proporcionadas para

cada item.

Trasfondo filosofico
El ser humano fue creado perfecto por la mano de Dios (Génesis 1:31) y dotado

de los dones, caracteristicas y habilidades mas utiles e indispensables para su desarrollo
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y sobrevivencia (Génesis 1:26). Fue creado perfecto; jcuantas cosas inimaginables
podria haber logrado, si el pecado no hubiera corrompido su vida! Quiza hubiera
podido trabajar sin parar y permanecer de buen humor, o hubiera logrado estar siem-
pre satisfecho del producto de su esfuerzo; muchas cosas pudieran mencionarse, pero
debe reconocerse que el poder y la fuerza que el hombre puede tener son por la gracia
y el poder qgue emanan de Dios (Isaias 40:28-31). Cuando entré el pecado a la tierra,
todo se fue desquebrajando poco a poco y, en la actualidad, el realizar una actividad
es mas dificil; se necesita mas energia (Génesis 3:17) y, a veces, tiempo para todo lo
gue el hombre realiza. Segun lo que vea dentro de su area laboral, se va creando una
percepcion de lo justo o injusto que pueda ser.

El que obra con justicia es llamado justo; se necesita de un caracter noble,
principios morales sobre discernimiento o equidad, lo cual solo con la ayuda de Dios
puede llegar a desarrollarse en el ser humano; mientras tanto, el hombre debe esfor-
zarse, pedir ayuda de lo alto y crucificar el yo, que lo hace arrogante y no lo lleva a
nada bueno (White, 2007).

En la antigliedad existié un hombre que se revestia de justicia y rectitud, que su
conducta era intachable y al que Dios veia con agrado por las caracteristicas de su
caracter; Job, hombre temeroso de Dios que reflejaba el caracter de un Dios justo y
recto. De él se aprende que la justicia se puede practicar por la humanidad y que se
deberia actuar con rectitud para poder lograr grandes objetivos (Job 29:14; 34:17,;
35:7).

Este mundo fue dado a los hombres para trabajar y prepararse para la vida

eterna; es deber de cada hombre hacer lo mejor en esta tierra para poder gozar, en un
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futuro, de las mansiones celestiales. A lo largo del tiempo, Dios ha dado oportunidades
y lo sigue haciendo, en las cuales se puede salir victorioso para gloria y honra de su
nombre. El desea que cada ser humano esté satisfecho, alegre y se goce con los que
lo rodean, pero también desea que se deleiten en el quehacer de sus dias. Las Sagra-
das Escrituras lo revelan diciendo: “Todo lo que hagais, hacedlo de corazén, como
para el Sefor y no para los hombres” (Colosenses 3:23).

De nada sirve obtener ganancias ilusorias; es mejor sembrar justicia y asegurar
ganancias que satisfagan al ser humano para la eternidad (Proverbios 11:18,30).

Eclesiastés 9:10 dice lo siguiente: “Todo lo que te viniere a la mano para hacer,
hazlo segun tus fuerzas; porque en el seol, adonde vas, no hay obra, ni trabajo, ni
ciencia, ni sabiduria”. Jesus, a lo largo de su ministerio, ensefid que el trabajo debe
hacerse con gusto, sin afanarse (Lucas 5:17) y Pablo exhorta a estar firmes y constan-

tes; sabiendo que el trabajo no es en vano (1Corintios 15:58).

Organizacioén del estudio

La presente investigacion se estructurd en cinco capitulos.

El Capitulo I incluye los antecedentes del problema, la relacién entre las varia-
bles, las investigaciones realizadas, el planteamiento y la declaracion del problema, la
definicion de términos, las hipoétesis y las preguntas de investigacion, los objetivos de
la investigacion y la justificacion, limitaciones, delimitaciones, supuestos y trasfondo
filosofico.

El Capitulo Il presenta la revision de la literatura, concerniente a la culturay a la
justicia organizacional.

El Capitulo Il describe puntualmente la metodologia, el tipo de investigacion, la
14



poblacién y muestra del estudio, el instrumento de medicion, la operacionalizacion de
las variables, las hipotesis nulas, la operacionalizacion de las hipoétesis nulas, las
preguntas de investigacion y la recoleccion y el analisis de datos.

El Capitulo IV muestra el andlisis de los resultados obtenidos, la descripcion
demografica de la muestra, las pruebas de hipotesis nulas y las preguntas comple-
mentarias.

En dltimo lugar, el Capitulo V presenta un sumario del estudio; se muestran las

conclusiones, se discuten los resultados y se hacen algunas recomendaciones.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Introduccion

Esta investigacion pretendié conocer la posible relacidbn entre la justicia
organizacional y la cultura organizacional percibida por los empleados del Hospital La
Carlota de Montemorelos, Nuevo Leon.

En esta seccion se analizan los fundamentos teoricos que permitieron plantear
las hipotesis de investigacion. Asi también, se incluye informacion para demostrar la
relacion entre los constructos cultura organizacional y justicia organizacional.

La revision de la literatura es detectar, obtener y consultar la bibliografia y otros
materiales pertinentes para los propésitos del estudio, de donde se extraera y recopi-
lara informacioén relevante y necesaria para el problema de investigacion (Hernandez

Sampieri et al., 2014).

Cultura organizacional
Esta seccion contiene algunos conceptos de cultura organizacional, su impor-

tancia y sus dimensiones.

Conceptos
Smircich (1983) define la cultura organizacional como un conjunto de valores,

creencias, suposiciones y simbolos que, moldeados por los empleados, clientes,
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proveedores y competidores, dan forma a la organizacion. Asi también, es la manera
COmMo una empresa va a interactuar con estos factores claves.

La cultura organizacional es la percepcion de conocimiento compartido que tie-
nen los trabajadores respecto de la organizacion; sistema de significado compartido
entre los miembros de las organizaciones, que logra distinguir a una organizacion de
otras (Robbins, 2009).

La cultura organizacional define lo que es importante y poco importante en la
empresa. Es algo como el ADN de la organizacion, invisible a simple vista; sin em-
bargo, es una poderosa plantilla 0 modelo que da forma a lo que sucede en el lugar de
trabajo (McShane y Von Glinow, 2000).

La cultura organizacional es un recurso intangible que sirve a la empresa como
una ventaja competitiva, siempre y cuando esta sea flexible, susceptible al cambio y
coherente con las estrategias de la empresa (Cabello, Carmona y Valle, 2005).

Para Lunenburg (2011), la cultura organizacional es el conjunto de creencias,
valores y normas. Estas influyen en la forma en que los miembros piensan, sienten y

se comportan dentro de la organizacion.

Importancia
Debido a la importancia de la cultura dentro de las organizaciones, las empresas
suman esfuerzos por transformar sus valores y practicas cotidianas para influir en la
percepcion de los empleados (Barney, 1991).
El analisis de la cultura organizacional resulta determinante al querer conocer
la percepcion de los empleados hacia la organizacion, ya que si las personas se com-

prometen y son responsables, la cultura organizacional se definira como excelente y
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esto fortalecera a las organizaciones para obtener el éxito deseado (Charon Durive,
2007).

La cultura organizacional podra unir o separar; por tal motivo, conocer la per-
cepcidon de la cultura organizacional es de suma importancia para los gerentes; los
cuales, con dicha informacion, podran comprender los cambios que se producen (To-
mas i Folch, Mas Faz y Jofre Araya, 2008).

Es la cultura organizacional un movilizador, un componente activo que interac-
tda internamente y, a la vez, dentro de la sociedad como un amplio sistema, permi-
tiendo a la organizacién diferenciarse de otras por medio de sus valores, creencias y
habitos; tal es el impacto que obliga a reconocer su importancia (Etkin y Schvarstein,
1992).

Valle Cabrera (1995) dice que es importante la cultura organizacional porque es
fruto de la experiencia de las personas y, de alguna manera, conforma las creencias,
los valores y lo que les entusiasma de estas.

Segun Serna (1997), la importancia de la cultura organizacional radica en que
es el resultado de un proceso en el cual los miembros de la organizacion interactian
en la toma de decisiones para la solucion de problemas inspirados en principios, valo-
res, creencias, reglas y procedimientos que comparten y que, poco a poco, se han
incorporado a la empresa.

La cultura organizacional es un factor de éxito en las organizaciones; también
es cierto que es un elemento organizacional dificil de manejar, ya que una cultura pro-
fundamente arraigada puede ser dificil de cambiar; los viejos habitos son dificiles de

erradicar (Armstrong, 1991).
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Dimensiones

Charén Durive (2007) se refiere a la cultura organizacional como uno de los
componentes de la accidén gerencial que influye dentro de una empresa y puede ser
considerada una ventaja competitiva que se vera reflejada por medio de indicadores,
tales como valores, principios y creencias.

Vasquez Hernandez (2010) propone cuatro dimensiones idéneas para el anali-
sis de la cultura organizacional, las cuales son las siguientes: valores dominantes,
grado de cohesién corporativa, permeabilidad al cambio y expresién de la cultura.

Hofstede (1991) confirma el impacto que la cultura tiene sobre los valores y
actitudes en el trabajo de los empleados; en su estudio propone las siguientes dimen-
siones: individualismo en comparacion con el colectivismo, la distancia al poder, la
evasion de la incertidumbre y la cantidad en comparacion con la calidad de vida.

El estudio realizado por Calderén Hernandez, Murillo Galvis y Torres Narvaez
(2003) muestra que la cultura organizacional es una forma muy sutil e implicita de
control, debido a que las personas se comportan de acuerdo con valores y lineamien-
tos organizacionales que se pueden medir bajo seis dimensiones: empleado frente a
trabajo, corporativismo frente a profesionalidad, proceso frente a resultado, sistema
abierto frente a cerrado, control laxo frente a control estricto y pragmatismo frente a
normativismo.

Sanchez Quirds (2010) hace énfasis en tres dimensiones basicas de la cultura
organizacional que recogen los elementos relevantes. Las dimensiones son las si-
guientes: los aspectos centrados en la consideracion del individuo en una organizacion

(individualismo/colectivismo); la organizacion del trabajo (orientacidbn empleado/tarea)
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y los objetivos que se buscan con las tareas (flexibilidad/estabilidad).
O’Reilly, Chatman y Caldwell (1991) consideran que las dimensiones para la
cultura organizacional deben ser las siguientes: estabilidad, respeto por la gente, inno-

vacion, orientacion al logro y equipo de trabajo.

Justicia organizacional
Esta seccion contiene lo referente a justicia organizacional, su importancia y sus

dimensiones.

Importancia

De acuerdo con Ortega y Vega (2013), la justicia organizacional es un elemento
clave en la satisfaccion laboral de los empleados de una organizacion; tal es su impor-
tancia.

Para Cropanzano, Bowen y Gilliland (2007), es importante la justicia organiza-
cional porque, si los empleados creen que son tratados con justicia y equidad, su acti-
tud sera positiva ante el trabajo, los jefes y la organizacién misma. Por el contrario, si
el trato es considerado injusto, generara tensiones, insatisfaccién, desmotivacion, de-
sinterés; esto se reflejara en la productividad, eficacia y calidad del trabajo.

La justicia organizacional es importante, ya que dentro de las practicas percibi-
das como injustas, puede desarrollar estrés laboral, deteriorando la salud ocupacional
y psicolégica del trabajador. Esto, a su vez, es un factor de vulnerabilidad para cual-
quier organizacion, debido a que el empleado no estara en condiciones Optimas para
desempenfarse (Omar et al., 2007).

Los posibles efectos que se producen en el comportamiento de los trabajadores,
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debido a la percepcion de lo justo e injusto, denotan la importancia de la justicia orga-
nizacional (Patlan Pérez, Martinez Torres y Hernandez Hernandez, 2012).

Es importante la justicia organizacional, ya que tiene que ver con el trato que se
les da a los empleados y las normas institucionales establecidas (Cropanzano, Byrne,

Bobocel y Rupp, 2001).

Dimensiones

Las investigaciones de justicia organizacional se han basado en tres ejes, los
cuales son los siguientes: justicia distributiva, justicia procedimental y justicia interac-
cional, que pueden ser investigados individualmente o en forma articulada. Cada uno
de ellos se enfoca a un area laboral en particular (Omar, 2006).

Greenberg (1990) alude a una taxonomia de dos dimensiones: distributiva y
procedimental, dentro de las cuales se encontraban cuatro tipos de justicia: sistema-
tica, informacional, configuracional e interpersonal.

A raiz de la propuesta de Greenberg, se proponen cuatro dimensiones para jus-
ticia organizacional que hacen referencia a la justicia distributiva, procedimental, inter-
personal e informacional. Partiendo de esta nomenclatura, los elementos presentes en
la justicia interpersonal son la justicia interpersonal e informacional (Colquitt, 2001).

Niehoff y Moorman (1993) utilizan un modelo para medir la justicia organizacio-
nal que contiene tres dimensiones caracteristicas: justicia distributiva, justicia de pro-

cedimientos y justicia interaccional.

Investigaciones realizadas

Esta seccion muestra algunas investigaciones sobre la cultura organizacional y
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la justicia organizacional.

Cultura organizacional

En una investigacion descriptiva realizada por Hernandez Calzada, Mendoza
Moheno y Gonzalez Fernandez (2008), se da a conocer la complejidad del estudio de
la cultura organizacional; al analizar y realizar investigaciones, se muestran las dife-
rentes perspectivas sobre las que se ha concebido la cultura; asi también, se muestra
el escaso nivel de acuerdo entre los investigadores para determinar cuales son los
métodos idéneos para su andlisis. Después de las investigaciones, ellos concluyen
gue la cultura organizacional permite dar significado a las formas como se comportan
los miembros de una organizacion para resolver los problemas de integracion interna
y de adaptacion externa para la supervivencia dentro de la organizacion.

Hernandez Calzada et al. (2008) construyeron y validaron un instrumento para
medir la cultura organizacional y la competitividad. El objetivo principal era analizar las
caracteristicas psicométricas del instrumento para aplicarse a pequefias y medianas
empresas (PYMES). Una vez finalizado el instrumento, fue aplicado a 564 empleados
de 19 PYMES. La validez del instrumento se llevé a cabo mediante el analisis de co-
rrelacion item-total y analisis factorial exploratorio. La fiabilidad fue analizada mediante
el coeficiente alfa de Cronbach, arrojando asi un .94. Este resultado permite afirmar
que el cuestionario es valido y fiable para conocer si la cultura organizacional es un
factor de competitividad en las empresas.

Se encontr6 que, para medir la cultura organizacional, esta se puede dimensionar
midiendo la identidad, la calidad, la comunicacion, las contribuciones personales, los

reconocimientos o incentivos y las capacidades directivas dentro de una organizacion.
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Usando dichas dimensiones para la variable cultura organizacional, el instrumento
guedo listo para usarse en otras empresas que deseen medir la cultura organizacional
en su organizacion.

Otra investigacion fue llevada a cabo por Mousavi, Hosseini y Hassanpour
(2015), con el fin de conocer los efectos de la cultura organizacional sobre el rendi-
miento organizacional en las diferentes sucursales de un banco irani. Se utilizé el cues-
tionario de Denison “Cultura Organizacional”’. Las dimensiones de este modelo son la
participacion, la coherencia, la adaptacién y la mision, medidas por una escala tipo
Likert, donde 1 significa totalmente en desacuerdo y 5, totalmente de acuerdo. Dicho
cuestionario consta de 60 preguntas. Los resultados mostraron que, los componentes
de la cultura organizacional, la participacion justa y la adaptabilidad afectan el desem-
pefio de los bancos. Las otras dimensiones tienen un efecto indirecto sobre el rendi-
miento.

Por su parte, Sadeghian, Kafashpoor y Lagzian (2013) realizaron una evalua-
cion donde el objetivo principal fue investigar la relacion de la cultura organizacional y
la estructura organizativa sobre la eficacia de la organizacion a través de la gestion del
conocimiento. Para ello se encuesté a 131 directivos del Parque Cientifico y Tecnolo-
gico de Mashhad. Se utiliz6 un cuestionario que mide la cultura y la estructura organi-
zacional, asi como la eficacia y la gestiébn organizacional. La confiabilidad del instru-
mento fue igual a .93. Los resultados muestran una relacion significativa entre la
cultura organizacional y la estructura de la organizacion y no una dependencia entre
las variables.

En su estudio, Fang y Wang (2006) intentaron visualizar como las empresas
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seleccionan sus estrategias de fabricacion basadas en la cultura organizacional y el
aprendizaje. Se aplicé una encuesta por muestreo a 103 empleados en compaiiias de
Taiwan. Se adaptd una encuesta para recopilar los datos de las variables, la cual con-
taba con cinco partes que individualmente median cada una de las dimensiones (es-
trategia de informacion tecnoldgica, cultura organizacional, aprendizaje organizacional,
gestion del conocimiento y desempefio organizacional). El alfa de Cronbach arrojado
fue de .85. Los autores concluyeron, con base en las investigaciones realizadas, que la
cultura organizacional tiene un impacto significativo sobre las estrategias de fabrica-
cion, de tal modo que si se desean alcanzar los objetivos, se debe considerar a la
cultura organizacional para plantear las estrategias de fabricacion.

Korner, Wirtz, Bengel y Goritz (2015) realizaron una investigacion para conocer
la relacion entre cultura organizacional, equipo de trabajo y satisfaccion laboral. La
investigacion se realiz6 dentro de quince clinicas de rehabilitacién en Alemania, a 272
empleados. Se utilizaron los siguientes instrumentos: para cultura organizacional, se
acoplo el Hospital Culture Questionnaire, basado en el Corporate Culture Scale-Short
Form de Jons, debido a que no se contaba con alguna escala que midiera la cultura
organizacional hospitalaria en Alemania, solo se adapté el instrumento con base en el
contexto clinico, quedando con 14 reactivos en escala Likert (1 = muy de acuerdoy 5
= muy en desacuerdo); el alfa de Cronbach fue de .85. El trabajo en equipo se midi6
utilizando la Escala de Participacion Interna, compuesta por una escala tipo Likert de
4 reactivos (1 = no aplica en absoluto y 4 = aplica plenamente). Por ultimo, se utilizo el
Cuestionario de Satisfaccion del Personal en centros de rehabilitacion, que evalda en

una escala tipo Likert de cinco puntos (1 = muy insatisfecho y 5 = muy satisfecho). Los
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resultados mostraron que la satisfaccion laboral se predice bajo un modelo de ecua-
ciones estructurales que incluye las variables cultura organizacional y trabajo en
equipo. Este modelo también mostré que la cultura organizacional depende en gran
manera del trabajo en equipo que se desarrolle. Por medio de dichos resultados se
concluye la importancia del trabajo en equipo como predictor de la cultura organizacio-

nal y la satisfaccion laboral.

Justicia organizacional

Rodriguez Montalban, Martinez Lugo y Sanchez Cardona (2015) hicieron una
investigacion sobre las propiedades psicométricas de la Escala de Justicia Organiza-
cional de Colquitt. Su objetivo fue analizar dichas propiedades, ya que en la
actualidad es la mas utilizada en investigaciones de justicia organizacional. El estudio
se realiz6 en Puerto Rico, donde la muestra fue de 383 empleados de diversos secto-
res laborales. El 62.4% de la muestra eran mujeres, el 78.6% del total de participantes
trabajaba en el sector privado y las edades oscilaron entre 21 y 65 afos, con un pro-
medio de 36.51 afios. Se tomd como criterio de inclusion a personas menores de 21
afos. Se analizo la Escala de Justicia Organizacional de Colquitt mediante pruebas
confirmatorias de factores con ecuaciones estructurales, analisis de validez discrimi-
nante, analisis de validez concurrente y analisis de fiabilidad. El instrumento consta de
20 items medidos en una escala tipo Likert (1 = nunca y 5 = siempre). Los resultados
sefalan que la escala posee una estructura multidimensional de cuatro factores: proce-
dimental, distributiva, interpersonal e informacional; los cuales tienen buena confiabili-
dad. La dimension de justicia procedimental tuvo un alfa de Cronbach de .84; la justicia

distributiva, de .87; la de justicia interpersonal, de .83 y la de justicia informacional, de
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.88. Los resultados indican que la Escala de Justicia Organizacional de Colquitt posee
una estructura multidimensional de cuatro factores (procedimental, distributiva, inter-
personal e informacional) de buena confiabilidad. De esta manera, se concluye que la
escala posee las propiedades psicométricas adecuadas para su uso en dicho contexto.

Garcia Rubiano y Forero Aponte (2014) trataron de determinar una relacion sig-
nificativa entre la percepcion de la justicia y el cambio organizacional. La investigacion
se realizé en una empresa de Bogota, Colombia con una muestra de 80 personas. Se
utilizé el instrumento de la Escala de Justicia Organizacional de Colquitt. La prueba de
confiabilidad realizada arrojo un valor de .90 como alfa de Cronbach. Los resultados
indicaron relacion y asociacion significativa entre la justicia informativa y el cambio
organizacional, mientras que la justicia distributiva no tuvo correlacion con el cambio
organizacional. Se encontrd también que la poblacion se identifica con la justicia pro-
cedimental, ya que los encuestados tienen una mejor percepcion de este tipo de justi-
cia.

Mladinic e Isla (2002) realizaron otra investigacion que tuvo como objetivo cen-
tral concretar una resefia del concepto justicia organizacional y su desarrollo histérico,
asi como sus avances e impacto en las organizaciones. Los autores atribuyen al con-
cepto cuatro dimensiones para su estudio: justicia distributiva, justicia del procedi-
miento, justicia interpersonal y justicia informacional. Cada una de las dimensiones
tiene un impacto de justicia sobre el compromiso organizacional y la satisfaccién en el
trabajo. La investigacion deja ver la importancia del constructo en las organizaciones;
asi también sefala el reconocimiento que otras disciplinas le conceden, tales como la

psicologia organizacional que ha validado la idea de que la justicia es importante en
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todos los ambientes organizacionales al observar su impacto sobre la satisfaccion la-
boral. Los autores observaron un progreso tedérico en la definiciébn concreta de la justi-
cia organizacional y bases sdlidas para poder medirla. Se permitio asumir que en fu-
turas investigaciones se vera un incremento significativo de la comprension del
concepto.

Hurtado Morales (2014) realizé un estudio sobre la justicia organizacional, el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en un grupo de docentes universi-
tarios de Bogota, Colombia. La muestra fue de 110 personas de una institucion pri-
vada, de las cuales el 24.43% fueron mujeres y el 75.57% hombres. Se utiliz6 la Escala
de Justicia Organizacional de Colquitt, validada y traducida al espafiol por Omar et al.
(2007) que comprende 20 items y cuatro subescalas o dimensiones: justicia distribu-
tiva, justicia procedimental, justicia interpersonal y justicia informacional. Se us6 una
escala tipo Likert de cinco puntos (1 = nunca, 5 = siempre). El alfa de Cronbach de
este instrumento fue de .93. Los resultados fueron analizados mediante estadistica
descriptiva y correlacional. Ellos indican que existe correlacion positiva y significativa
entre la percepcidn de justicia organizacional, la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional.
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA

Introduccion
Esta investigacion tuvo como propdésito determinar si existe relacion significativa
entre la cultura organizacional y la justicia organizacional percibida por los empleados
del Hospital La Carlota de Montemorelos, Nuevo Leon.
En este capitulo se describe el tipo de investigacion, los participantes, los ins-
trumentos de medicion, las hipotesis nulas, la recoleccién y el analisis de datos y el

resumen.

Tipo de investigacion

Considerando la clasificacion planteada por Herndndez Sampieri et al. (2014),
se puede decir que la presente investigacion es de tipo cuantitativo, correlacional, des-
criptivo, de campo y transversal.

Se considera cuantitativo, porque se usa la recoleccion de datos para probar
hipotesis, teniendo en cuenta la medicion numérica y el analisis estadistico para esta-
blecer patrones de comportamiento y probar teorias. En esta investigacion se pudo
conocer el grado de justicia organizacional y el grado de cultura organizacional perci-
bido por los empleados del Hospital La Carlota.

Se considera correlacional, porque permitid medir la probable correlacion positiva

0 negativa de la percepcion entre la justicia organizacional y la cultura organizacional
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percibida en los empleados del Hospital La Carlota.

Se considera descriptivo, porque permitié analizar la posible diferencia entre la
variable justicia organizacional y la variable cultura organizacional con relacion a los
diferentes grupos constituidos por las variables demograficas consideradas.

Se considera de campo, porque la investigacion se desarrollé en el lugar de
trabajo de los empleados y bajo sus actividades cotidianas.

Se considera transversal, porque permitié conocer el grado de justicia organi-
zacional y el grado de cultura organizacional percibido por los empleados del Hospital

La Carlota durante el primer semestre del afio 2016; la medicién se hizo una sola vez.

Poblacion

Hernandez Sampieri et al. (2014) indican que las poblaciones de estudio de-
ben definirse claramente en torno a sus caracteristicas de estudio, lugar y tiempo;
ademas, sugieren una muestra para cada grupo de estudio, limitada con precision
y claridad.

En este proyecto la poblacién estuvo formada por empleados del Hospital La
Carlota de Montemorelos, Nuevo Ledn; 120 sujetos que laboran para la institucién
dentro de las tres unidades hospitalarias (Servicios hospitalarios, Instituto de la vi-
sion y Centro dental) en las areas de personal administrativo y personal operativo,
durante el primer semestre del afio 2016. Se excluy¢ al personal clinico, al perso-
nal que no se encontré en su puesto de trabajo y al personal que, por decision
propia, no quiso participar, (dato proporcionado por la oficina de Recursos Humanos

del hospital).
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Muestra

Grande Esteban y Abascal Fernandez (2014) definen como muestra a la parte
de las unidades que forman la poblacién del estudio sobre la cual se obtendra la
informacion para la investigacion. Dicha muestra debe ser delimitada con precision.

Para efectos de la investigacion, se decidio considerar a todos los empleados
gue se encontraron realizando sus tareas en cada area de trabajo al momento de
aplicar el instrumento. Se repartieron 90 instrumentos y 74 fueron contestados.
Quedando una muestra total de 74 empleados del Hospital La Carlota, que representé
el 62% del total de la poblacion que se encontraba laborando en el primer semestre

del afno 2016.

Instrumentos de medicion

En esta seccion se presentan las variables que se incluyen en el proyecto de
investigacion, asi como una descripcion de los instrumentos seleccionados para la
medicion de las variables.

Un instrumento es un formato que contiene un conjunto de sentencias enca-
minadas por una variable y es utilizado para obtener datos e informacion que den
a conocer resultados en una investigacion (Artigas y Robles, 2010).

El instrumento de medicion es, en principio, cualquier recurso que apoye al in-
vestigador para acercarse a los fenomenos y extraer informacion (Hernandez Sampieri
et al., 2014).

Para esta investigacion, se utilizaron dos instrumentos: el primero para medir la
justicia organizacional y el segundo que mide la cultura organizacional, ambos elabo-

rados por Javier Dominguez (2016) y el doctor Manuel Ramén Meza Escobar.
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Tales instrumentos usan una escala tipo Likert de 1 a 7 (1 = totalmente en
desacuerdo, 7 = Totalmente de acuerdo) establecida para cada declaracion.

El instrumento que mide la justicia organizacional se conforma por 18 itemsy el
instrumento que mide la cultura organizacional, por 26. El instrumento completo se

muestra en el Apéndice A.

Variables

Rojas Soriano (2013) define a la variable como una caracteristica o atributo que
puede darse o estar ausente en los individuos, grupos o sociedades; puede presen-
tarse en matices o modalidades diferentes y se da en grados, magnitudes o medidas
distintas en el trayecto de una investigacion. Las variables pueden ser manipuladas en
cuatro niveles de medicién (nominal o clasificatorio, ordinal, de intervalo y de razon).

Grande Esteban y Abascal Fernandez (2014) clasifican las variables como in-
dependientes y dependientes. Las variables independientes son aquellas que se con-
trolan y se suponen causales; las variables dependientes son aquellas que tienen que

responder ante las modificaciones de las variables independientes.

Variables dependientes
Para el desarrollo de esta investigacion, se consideraron como variables depen-

dientes la percepcién del grado de justicia organizacional y el grado de cultura percibido.

Variables independientes
Las variables independientes que fueron consideradas para fines de la presente

investigacion fueron el género, la edad, el nivel académico alcanzado y la antigliedad.
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Operacionalizacion de las variables
Mas adelante, en la Tabla 1, se presenta la operacionalizacion de algunas
variables, en la cual se incluye la definicion conceptual, la definicidn instrumental y la
definicion operacional. En el Apéndice C se presenta la operacionalizaciéon completa

de las variables.

Hipodtesis nulas
Para Hernandez Sampieri et al. (2014), las hip6tesis nulas son las proposiciones
acerca de la relacion entre variables, que niegan lo que afirma la hipétesis de la inves-
tigacion. En esta investigacion se formularon las siguientes hipotesis nulas: principal y

complementarias.

Hipotesis nula principal
La hipotesis principal nula que se presenta en esta investigacion plantea lo si-
guiente:
No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la justicia orga-
nizacional percibida por los empleados del Hospital La Carlota de Montemorelos,

Nuevo Ledn.

Hipodtesis nulas complementarias
En esta investigacion se plantearon las siguientes hipétesis nulas complemen-
tarias:
Hoi. No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la cultura orga-

nizacional percibida por los empleados del Hospital La Carlota, segun el género.
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Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Definicion Definicion Definicion
Variables conceptual instrumental operacional
Justicia or- Totalidad de fuerzas La escala de medi- Para conocer el nivel
ganizacio- que ayudan a unir en cion de la variable del indicador grado
nal grupos a los empleados fue: de justicia organiza-
dentro de una organiza- 1 = Totalmente en cional percibido, se
cioén siendo amistososy desacuerdo determind por la su-
apoyandose unos a 2 =Muy en matoria de los puntos
otros en actividades desacuerdo acumulados en las
para lograr metasy ob- 3 = Algo en respuestas de los
jetivos del grupo desacuerdo dieciocho items, de la
4 = Indeciso cual se obtuvo la me-

5 = Algo de acuerdo
6 = Muy de acuerdo
7 = Totalmente de
acuerdo

Los items de medi-
cion para la variable
justicia organizacio-
nal percibida se
muestran en el Apén-
dice C.

dia aritmética.

Para las conclusiones
la media aritmética
de la escala instru-
mental se ubico a la
siguiente escala:

1 = Pésimo(a)
2 = Muy malo(a)

3 = Malo(a)
4 = Regular
5 = Bueno(a)

6 = Muy bueno(a)
7 = Excelente

Hoz. No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la cultura orga-

nizacional percibida por los empleados del Hospital La Carlota, segun la edad.

Hos. No existe una diferencia significativa en el grado de calidad de la cultura

organizacional percibida por los empleados del Hospital La Carlota, segun la antigiiedad.

Ho4. No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la cultura organi-

zacional percibida por los empleados del Hospital La Carlota, segun el puesto de trabajo.
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Hos. No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la justicia orga-
nizacional percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun el género.

Hos. No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la justicia orga-
nizacional percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun la edad.

Hoz. No existe una diferencia significativa en el grado de calidad la justicia orga-
nizacional percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun la antigiiedad.

Hos. No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la justicia organi-

zacional percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun el puesto de trabajo.

Operacionalizacion de las hipétesis nulas
En la Tabla 2 se presenta la operacionalizacion de una de las hip6tesis nulas que
dice: No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la cultura organizacional
percibida por los empleados del Hospital La Carlota, segun el género. Esta incluye las
variables, el nivel de medicion de cada unay el tipo de prueba estadistica utilizada. La

operacionalizacion completa de las hipétesis nulas se muestra en el Apéndice D.

Andlisis de datos
El analisis de los datos recopilados se realiz6 por medio del Statistical Product
Package for Social Science (SPSS), version 15.0 para Windows. Las pruebas utilizadas
en esta investigacion fueron la r de Pearson, la prueba t para muestras independientes

y la prueba de analisis de varianza de un factor.

Recoleccién de datos
A continuacion se presenta el plan del proceso que se realiz6 para la recoleccion

de datos.
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Tabla 2

Operacionalizacion de las hipotesis nulas

Nivel de Prueba
Hipotesis nulas Variables medicion estadistica

Hoi. No existe diferencia  Dependiente A. Métrica Para la prueba de
significativa en el grado ~ A. Cultura la hipotesis se us6
de calidad de la cultura  organizacional. la prueba t para
organizacional percibida muestras indepen-
por los empleados del Independiente dientes.
Hospital La Carlota segun B. Género. B. Nominal El criterio de e

P chazo de la hipote-
el genero. sis nula fue para

valores de signifi-
caciéon p < .05.

1. Se solicité la autorizacion y colaboracion del departamento de Recursos Hu-
manos del Hospital La Carlota.

2. Por medio de un correo electrénico se informé al personal del instrumento
que se presentaria.

3. Se entregaron los instrumentos personalmente y se dio el tiempo necesario

para contestarlos.

Resumen del capitulo
En este capitulo se describe la metodologia de la investigacion utilizada en este
estudio: tipo de investigacion, poblacion y muestra de estudio; se identifican las varia-
bles y se describe el instrumento que fue utilizado para recolectar los datos, asi como
aspectos de su aplicacion y los procedimientos usados para organizar la informacién
obtenida. Ademas, se incluye la operacionalizacion de las variables y de la hipétesis

principal, asi como las hipotesis nulas.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

Introduccion

La investigacion tuvo por objetivo principal determinar si existe relacion signifi-
cativa entre el grado de justicia organizacional y el grado de cultura organizacional
percibido por los empleados del Hospital la Carlota.

La investigacién fue considerada de tipo cuantitativo, correlacional, descriptivo,
de campo y transversal.

Las variables independientes principales fueron las siguientes: género, edad, nivel
académico alcanzado y antigiiedad. Las variables dependientes utilizadas en esta inves-
tigacion fueron el grado de cultura organizacional y el grado de justicia organizacional.

Bajo este enfoque, el presente capitulo expone la siguiente estructura: (a) des-
cripcion demografica de los sujetos, (b) prueba de hipétesis, (c) respuestas a las pre-
guntas complementarias y (d) resumen del capitulo.

Las hipotesis de investigacion fueron probadas considerando un nivel de signi-
ficacion p menor o igual a .05. La muestra estuvo constituida por 74 empleados que

laboraban en el Hospital la Carlota.

Descripciéon demografica de la muestra
A continuacion se presenta un resumen de las caracteristicas demogréficas ob-

tenidas mediante este estudio. Se encuentran los resultados de las variables género,
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edad, nivel académico alcanzado y antigiedad. La informacion estadistica descriptiva

se presenta en el Apéndice E.

Género
Los datos referidos al género de los 74 empleados que respondieron el instru-
mento fueron los siguientes: el 70.3% (n = 52) estuvo integrado por mujeresy el 29.7%

(n = 22) fue integrado por hombres.

Edad
El rango de edad de los empleados encuestados fue desde menos de 24 afios
a 70 afos. La edad predominante fluctia entre 25 y 40 afios, representando el 50%

del total de la muestra (ver Tabla 3).

Nivel académico
En la Tabla 4 se encuentra registrada la variable nivel académico. En ella se
logra observar que un 47.1% representa al nivel de licenciatura, ocupando el primer

lugar; asi, el segundo lugar lo ocup6 el nivel de maestria, con el 22.9%.

Tabla 3

Edad de los empleados del Hospital La Carlota

Edad F %
Menos de 24 afos 7 9.5
25 — 40 afios 37 50.0
41 — 55 afos 24 324
56 — 70 afos 6 8.1
Total 74 100.0
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Tabla 4

Nivel académico de los empleados del Hospital La Carlota

Nivel académico F %
Preparatoria 6 8.6
Licenciatura 33 47.1
Maestria 16 22.9
Otro 15 21.4
Total 70 100

Antiguiedad

La Tabla 5 muestra la antigiiedad laboral promedio de los empleados encues-
tados. El rango con mayor porcentaje fue el de menos de cinco afios de antigiedad,
representando un 47.2% del total de la muestra. El rango con menor porcentaje fue el

de menos de 35 afios de antigiiedad, con un 4.2% del total de la muestra.

Pruebas de hipdtesis nulas
En esta seccion se presentan las pruebas estadisticas de las ocho hipétesis
nulas formuladas para esta investigacion. Las Tablas con los resultados de cada una

de las pruebas de hipétesis se encuentran en el Apéndice F.

Pruebas de normalidad
Para saber si las distribuciones son normales, se utilizaron las pruebas de Kol-
mogorov-Smirrnov n mayor a 50 y Chapiro-Wilk n menor o igual a 50. El criterio para
determinar normalidad (p mayor a .05) permite que se acepte la hipétesis nula y los
datos provienen de una distribucién normal; cuando p es menor o igual a 0.5, se re-

chaza la hipotesis nula y los datos no provienen de una distribucion normal.
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Tabla 5

Antigiedad de los empleados del Hospital La Carlota

Antigiedad F %
Menos de 5 afios 34 47.2
Menos de 15 afnos 27 37.5
Menos de 25 afios 8 11.1
Menos de 35 afnos 3 4.2
Total 72 100

Hipétesis nula principal

No existe una relacién significativa entre la justicia organizacional y la cultura
organizacional percibida por los empleados del Hospital La Carlota, en Montemorelos,
Nuevo Ledn.

En esta hipotesis, se utilizo la prueba estadistica r de Pearson. Las variables
consideradas fueron la justicia organizacional y la cultura organizacional.

Se aplico la prueba de Kolmogorov-Smirnov para probar si los constructos si-
guen una distribucién normal. Se encontr6 que, para el constructo cultura organizacio-
nal, p es igual a .706 y para justicia organizacional, p es igual a .368; si se sigue una
distribucion normal por ser el valor de p mayor a .05.

Al correr la prueba estadistica, se encontré un valor r igual a .750 y un nivel de
significaciéon p igual a .000. Para dicho nivel de significacion, p menor a .05, se deter-
mino rechazar la hipétesis nula de independencia entre las variables y retener la hip6-
tesis de relacion entre ellas.

Se encontrd una relacion lineal positiva y significativa en grado aceptable entre

la justicia organizacional y la cultura organizacional percibido por los empleados.
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Hipotesis complementarias
A continuacién se presentan las hipdtesis complementarias de la presente in-

vestigacion.

Hipodtesis nula 1

No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la cultura organiza-
cional percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun el género.

La variable independiente considerada en esta hipétesis es género. La variable
dependiente es el grado de cultura organizacional. Para analizar esta hipétesis, se
utilizé la prueba estadistica t para muestras independientes.

Para probar la normalidad de la variable cultura organizacional respecto del gé-
nero, se aplicé la prueba Kolmogorov-Smirnov para el género femenino: n igual a 52 y
la prueba de Chapiro-Wilk para el género masculino: n igual a 22. Se encontré el valor
p mayor a .05, por lo que la distribucion del constructo cultura organizacional es normal
en ambos grupos.

Se analiz6 el estadistico F de Levene, del cual se observo un valor p igual a
.088, por lo que se asumi6 que las varianzas poblacionales son iguales. Al observar
gue la varianza poblacional es igual, se encontraron los valores estadisticos t igual a -
.305, gl igual a 72 y p igual a .761. Siendo que el valor p fue mayor a .05, se decidio
retener la hipotesis nula. La media aritmética de las mujeres fue de 4.79 y la media

aritmética de los hombres fue de 4.71.

Hipotesis nula 2

No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la cultura organizacional
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percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun la edad.

La variable independiente considerada en esta hipoétesis es la edad. La variable
dependiente es el grado de cultura organizacional. Para analizar esta hipotesis, se
utilizé la prueba de andlisis de varianza de un factor.

Para probar la normalidad de la variable cultura organizacional respecto de la
edad, se aplicé la prueba de Chapiro-Wilk: grupo uno (n = 7), grupo dos (n = 36), grupo
tres (n = 24) y grupo cuatro (n = 5); como en dos de los grupos no se distribuian en
forma normal, se eliminaron dos casos atipicos (3 y 26); con estos ajustes, la p es
mayor a .05, por lo que la distribucion se considera normal en los grupos.

El nivel critico asociado al estadistico arrojo un valor F de p igual a .840 y mayor
a .05, lo que muestra que el modelo no explica significativamente la variacién obser-
vada en la variable dependiente grado de cultura organizacional.

Estos valores estadisticos permitieron tomar la decision de retener la hipétesis
nula. Los valores de las medias aritméticas fueron los siguientes: menos de 24 afos,

5.13; de 25 a 40 afios, 4.73; de 41 a 55 afios, 4.74 y de 56 a 70 afios, 4.73.

Hipotesis nula 3

No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la cultura organiza-
cional percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun el nivel académico.

La variable independiente considerada en esta hipotesis es el nivel académico
y la variable dependiente es cultura organizacional. Para analizar esta hipotesis, se
utilizo la prueba de analisis de varianza de un factor.

Para probar la normalidad de la variable cultura organizacional respecto del ni-

vel académico, se aplicé la prueba de Chapiro-Wilk: grupo uno (n = 6), grupo dos (n =
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33), grupo tres (n = 16) y grupo cuatro (n = 15). Se encontr6 que la p es mayor a .05,
por lo que la distribucion del constructo cultura organizacional es normal en los grupos.
El nivel critico asociado al estadistico F de p igual a .071 y mayor a .05 muestra
gue el modelo no explica significativamente la variacion observada en la variable de-
pendiente grado de cultura organizacional.
Estos valores estadisticos permitieron tomar la decisién de retener la hipétesis
nula. Los valores de las medias aritméticas fueron los siguientes: de preparatoria, 3.78;

de licenciatura, 4.85; de maestria, 4.50 y de otro, 5.04.

Hipodtesis nula 4

No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la cultura organiza-
cional percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun la antigliedad.

La variable independiente considerada en esta hipotesis es la antigliedad y la
variable dependiente es cultura organizacional. Para analizar esta hipétesis, se utilizd
la prueba de analisis de varianza de un factor.

Para probar la normalidad de la variable cultura organizacional respecto de la
antigiiedad, se aplicé la prueba de Chapiro-Wilk: grupo uno (n = 34), grupo dos (n =
27), grupo tres (n = 8) y grupo cuatro (n = 3). Se encontrd que la p es mayor a .05, por
lo que la distribucion del constructo cultura organizacional es normal en los grupos.

El nivel critico asociado al estadistico F de p igual a .206 y mayor a .05 muestra
gue el modelo no explica significativamente la variacion observada en la variable de-
pendiente grado de cultura organizacional.

Estos valores estadisticos permitieron tomar la decision de retener la hipotesis

nula. Los valores de las medias aritméticas fueron los siguientes: de menos de cinco
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afos, 4.80; de menos de 15 afios, 4.70; de menos de 25 afos, 5.05 y de menos de 35

afos, 3.51.

Hipotesis nula 5

No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la justicia organiza-
cional percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun el género.

La variable independiente considerada en esta hipétesis es género. La variable
dependiente es el grado de justicia organizacional. Para analizar esta hipétesis, se
utilizé la prueba estadistica t para muestras independientes.

Para probar la normalidad de la variable justicia organizacional respecto del gé-
nero, se aplicé la prueba de Chapiro-Wilk: para el género femenino ( n = 50), ya que
dos de los datos eran atipicos (casos 26 y 39) y para el género masculino ( n = 22). Se
encontré que la p es mayor a .05, por lo que la distribucion del constructo justicia or-
ganizacional es normal en ambos grupos.

Se analiz6 el estadistico F de Levene, del cual se observo un valor p igual a
.215, por lo que se asumié que las varianzas poblacionales son iguales. Al observar
gue la varianza poblacional es igual, se encontro el valor estadistico t igual a -1.144,
gligual a 72 y p igual a .256. Siendo que el valor p fue mayor a .05, se decidio retener
la hipotesis nula. La media aritmética de las mujeres fue de 4.26 y la media aritmética

de los hombres fue de 3.89.

Hipotesis nula 6
No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la justicia organiza-

cional percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun la edad.
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La variable independiente considerada en esta hipoétesis es la edad. La variable
dependiente es el grado de justicia organizacional percibido. Para analizar esta hipo-
tesis, se utilizo la prueba de analisis de varianza de un factor.

Para probar la normalidad de la variable justicia organizacional respecto de la
edad, se aplicé la prueba de Chapiro-Wilk: grupo uno (n = 7), grupo dos (n = 37), grupo
tres (n = 24) y grupo cuatro (n = 6). Se encontrd que la p es mayor a .05, por lo que la
distribucion del constructo justicia organizacional es normal en los grupos.

El nivel critico asociado al estadistico F de p igual a .671 y mayor a .05 muestra
gue el modelo no explica significativamente la variacion observada en la variable de-
pendiente grado de justicia organizacional.

Estos valores estadisticos permitieron tomar la decision de retener la hipoétesis
nula. Los valores de las medias aritméticas fueron los siguientes: de menos de 24

afos, 4.57; de 25 a 40 afios, 3.98; de 41 a 55 afios, 4.25 y de 56 a 70 afios, 4.31.

Hipotesis nula 7

No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la justicia organiza-
cional percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun el nivel académico.

La variable independiente considerada en esta hipotesis es el nivel académico
y la variable dependiente es justicia organizacional. Para analizar esta hipoétesis, se
utilizo la prueba de analisis de varianza de un factor.

Para probar la normalidad de la variable justicia organizacional respecto del ni-
vel académico, se aplicé la prueba de Chapiro-Wilk: grupo uno (n = 6), grupo dos (n =
33), grupo tres (n = 16) y grupo cuatro (n = 15). Se encontré que la p es mayor a .05,

por lo que la distribucion del constructo cultura organizacional es normal en los grupos.
44



El nivel critico asociado al estadistico F de p igual a .125 y mayor a .05 muestra
gue el modelo no explica significativamente la variacion observada en la variable de-
pendiente grado de justicia organizacional.

Estos valores estadisticos permitieron tomar la decisién de retener la hipétesis
nula. Los valores de las medias aritméticas fueron los siguientes: de preparatoria, 3.40;

de licenciatura, 4.19; de maestria, 3.67 y de otro, 4.58.

Hipotesis nula 8

No existe diferencia significativa en el grado de calidad de la justicia organiza-
cional percibido por los empleados del Hospital La Carlota, segun la antigliedad.

La variable independiente considerada en esta hipotesis es la antigliedad y la
variable dependiente es justicia organizacional. Para analizar esta hipotesis, se utilizd
la prueba de analisis de varianza de un factor.

Para probar la normalidad de la variable justicia organizacional respecto de la
antigiiedad, se aplicé la prueba de Chapiro-Wilk: grupo uno (n = 34), grupo dos (n =
27), grupo tres (n = 8) y grupo cuatro (n = 3). Se encontrd que la p es mayor a .05
(excepto el grupo cuatro), por lo que la distribucién del constructo justicia organizacio-
nal es normal en los grupos. Como en el grupo cuatro se tienen tan solo tres sujetos,
se decidi6 aplicar la prueba estadistica descartando dicho grupo.

El nivel critico asociado al estadistico F de p igual a .496 y mayor a .05 muestra
gue el modelo no explica significativamente la variacion observada en la variable de-
pendiente grado de justicia organizacional.

Estos valores estadisticos permitieron tomar la decision de retener la hipotesis

nula. Los valores de las medias aritméticas fueron los siguientes: de menos de cinco
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afos, 3.91; de menos de 15 afos, 4.34; de menos de 25 afios, 4.36 y de menos de 35

afos, 3.61.

Preguntas complementarias

En esta seccion se mencionan las respuestas de las preguntas complementa-
rias planteadas en el estudio. En el Apéndice G se encuentran las tablas correspon-
dientes.

1. ¢Cudl es el grado de calidad de la cultura organizacional percibido por los
empleados del Hospital La Carlota?

Mediante el analisis de datos de las 74 personas encuestadas, se obtuvo una
media aritmética para la variable grado de cultura organizacional percibido de 4.77. La
desviacion tipica correspondi6 a 1.09.

Segun los niveles utilizados en la escala Likert del instrumento, se obtuvo una
percepcion de la variable cultura organizacional en grado bueno.

Considerando la media aritmética, se determiné que los aspectos mejor evalua-
dos del grado de cultura organizacional percibido por los empleados fueron los siguien-
tes: (a) “se fomenta el buen trato del personal con los clientes” (5.57), (b) “se tiene una
mision clara que otorga sentido al trabajo” (5.29), (c) “existe un alto compromiso para
hacer el trabajo correctamente” (5.27), (d) “el aprendizaje es un objetivo importante en
el trabajo cotidiano” (5.16) y (e) “se promueve el trabajo en equipo” (5.12).

Teniendo en cuenta la media aritmética, se determiné que los aspectos evalua-
dos mas bajos en el grado de justicia organizacional percibido por los empleados fue-
ron los siguientes: (a) “los directivos expresan con frecuencia su reconocimiento a los

empleados” (3.95), (b) “todo el personal participa continuamente en la planeacion”
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(4.00), (c) “se invierten recursos en el desarrollo de las competencias personales”
(4.05), (d) “se toman decisiones grupales aunque los asuntos sean dificiles” (4.28) y
(e) “se comparte con todo el personal la informacion importante” (4.34).

2. ¢Cual es el grado de calidad de la justicia organizacional percibido por los
empleados del Hospital La Carlota?

Mediante el analisis de datos de los 74 participantes, se obtuvo una media arit-
mética para la variable grado de justicia organizacional de 4.15. La desviacion tipica
correspondio a 1.30.

Segun los niveles utilizados en la escala Likert del instrumento, se obtuvo una
percepcion de la variable justicia organizacional en grado regular.

Considerando la media aritmética, se determind que los aspectos mejor evaluados
en el grado de justicia organizacional percibido por los empleados fueron los siguientes:
(a) “el personal trata con amabilidad a los clientes” (5.4), (b) “los empleados tratan a
sus jefes con respeto” (5.47), (c) “los empleados se tratan entre si con cortesia” (5.16),
(d) “los jefes tratan al personal con respeto” (5.11) y (e) “los jefes tratan a los emplea-
dos con dignidad” (4.95).

Teniendo en cuenta la media aritmética, se determiné que los aspectos evalua-
dos mas bajos en el grado de justicia organizacional percibido por los empleados fue-
ron los siguientes: (a) “los empleados participan en la definicion de criterios para las
sanciones laborales” (3.14), (b) “los criterios para dar recompensas se aplican consis-
tentemente con todos los empleados” (3.28), (c) “los aumentos salariales correspon-
den a contribuciones sobresalientes del empleado” (3.31), (d) “las recompensas se

otorgan con base en informacion precisa sobre el desempefio” (3.55) y (e) “los salarios
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corresponden al trabajo realizado” (3.68).

Resumen
En este capitulo se presentaron los resultados de la investigacién. Se hizo uso
de los datos recolectados y fueron presentados en diferentes tablas, las cuales mues-
tran los datos demograficos obtenidos de la aplicacion de las 74 encuestas, asi como
las pruebas a las que se sometieron las hip6tesis nulas y los resultados que se obtu-

vieron. También se dio respuesta a las preguntas complementarias del estudio.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Introduccion

La presente investigacion ha tenido como finalidad principal determinar si existe
relacion entre la justicia organizacional y la cultura organizacional percibida por los
empleados del Hospital La Carlota.

Dicho estudio se llevo a cabo con una muestra de 74 empleados de las tres
unidades hospitalarias (Servicios Hospitalarios, Instituto de la Vision y Centro Dental)
en las areas de personal administrativo y personal operativo del Hospital La Carlota.
La investigacion fue de tipo cuantitativo, correlacional, descriptivo, de campo y trans-
versal. Las variables a estudiar fueron las siguientes: (a) principales: justicia organiza-
cional y cultura organizacional y (b) demograficas: género, edad, nivel académico al-
canzado y antigiiedad.

El documento esta organizado en cinco capitulos:

Capitulo I. En él se encuentran los antecedentes sobre justicia organizacional y
cultura organizacional, al igual que investigaciones que se han desarrollado dentro de
las areas. Asi mismo, se hace el planteamiento y declaracion del problema, definicion
de términos, hipétesis, preguntas complementarias, objetivos, justificacion, limitacio-
nes, delimitaciones, supuestos y marco filosoéfico.

Capitulo Il. Presenta el desarrollo del marco tedrico, analizando distintos autores
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gue han escrito sobre el tema. Se encuentra estructurado de tal manera que el lector
pueda comprender los conceptos bajo los cuales se desarrollé el presente estudio
abarcando importancia, dimensiones e investigaciones realizadas de justicia organiza-
cional y cultura organizacional.

Capitulo 11l. Describe el marco metodologico que comprende tipo de investiga-
cion, poblacion, muestra, instrumento de medicion, hipotesis, preguntas complemen-
tarias, recoleccion de datos y analisis de datos.

Capitulo IV. En él se encuentran los resultados obtenidos de los datos recogidos
con las encuestas, a través de sus pruebas estadisticas correspondientes.

Capitulo V. En este capitulo se presentan las conclusiones a las que se llegé,
asi como la discusién presentada por el investigador. Al término de este, se presentan
algunas recomendaciones, tanto para los administradores del Hospital La Carlota

como para futuras investigaciones.

Conclusiones
En esta seccidn se presentan las conclusiones a las cuales se lleg0, en relacion

con la declaracién del problema, las hipotesis y las preguntas complementarias.

Declaracion del problema
La presente investigacién tuvo como fin conocer la relacion del grado de cultura
organizacional y la justicia organizacional de los empleados del Hospital la Carlota.
Con el analisis de los datos obtenidos de la aplicacion del instrumento a la muestra, se
logré determinar que existe una relacion lineal positiva y significativa en grado aceptable

entre la justicia organizacional y la cultura organizacional percibidas por los empleados.
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Se puede afirmar que, cuanto mayor sea el grado de justicia organizacional,

mayor o mejor sera la percepcion del grado de cultura organizacional.

Hipotesis complementarias
En este apartado se presentan las conclusiones del estudio relacionadas con

las hipotesis complementarias.

Cultura organizacional y género

El analizar la hipoétesis que involucra las variables cultura organizacional y gé-
nero permitié conocer que la variable género no hizo una diferencia significativa sobre
el grado de cultura organizacional percibido por los empleados del Hospital La Carlota,
interpretdndose que, tanto los hombres como las mujeres, perciben la cultura organi-

zacional de manera similar.

Cultura organizacional y edad

El analisis de la hip6tesis permitié conocer que la variable edad no hizo una
diferencia significativa en el grado de cultura organizacional percibido por los emplea-
dos del Hospital La Carlota. Es decir, no importa la edad que tengan los empleados,
Su percepcion en cuanto a la cultura organizacional es la misma.
Cultura organizacional y nivel
académico

El analisis estadistico de la hipdtesis permitié conocer que la variable nivel aca-
démico no tiene un efecto significativo sobre la percepcion del grado de cultura orga-
nizacional. Es decir, no importa el maximo nivel académico alcanzado por los emplea-

dos del Hospital La Carlota, la percepcion de la cultura organizacional es similar.
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Cultura organizacional y antigiiedad

El analisis de la hipétesis permitid mostrar que no existe relacion significativa
entre el grado de cultura organizacional percibido por los empleados y el tiempo de
servicio en la institucion; lo que significa que la percepcidén que tienen de la cultura
organizacional es similar entre los que tienen poco tiempo y los que tienen muchos

afos trabajando en la institucion.

Justicia organizacional y género

El andlisis de la hipdtesis que involucré las variables justicia organizacional y
género permitié conocer que la variable género no hizo una diferencia significativa so-
bre el grado de calidad de justicia organizacional percibido por los empleados del Hos-
pital La Carlota, interpretandose que, tanto los hombres como las mujeres, perciben el

grado de justicia organizacional de manera similar.

Justicia organizacional y edad

El andlisis de la hipotesis permitié conocer que la variable edad no hizo una
diferencia significativa sobre el grado de justicia organizacional percibido por los em-
pleados del Hospital La Carlota. Es decir, no importa la edad que tengan los empleados,
Su percepcion en cuanto a la justicia organizacional es la misma.
Justicia organizacional y nivel
académico

El analisis estadistico de la hipétesis permitié conocer que la variable nivel aca-
démico no tiene un efecto significativo sobre la percepcion del grado de calidad de

justicia organizacional. Es decir, no importa el maximo nivel académico alcanzado, la
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percepcion de la calidad de justicia organizacional es similar.

Justicia organizacional y antigiedad

El andlisis a la hipbtesis permitié mostrar que no existe una relacion significativa
entre el grado de calidad de la justicia organizacional percibido por los empleados y el
tiempo de servicio en la institucion, lo que significa que la percepcion de la justicia
organizacional es similar entre los que tienen poco tiempo o muchos afos de trabajo

en la institucion.

Preguntas complementarias

Con las preguntas de investigacion se pretendié conocer el grado de calidad de
la justicia organizacional y el grado de calidad de la cultura organizacional percibidos
por los empleados del Hospital La Carlota en Montemorelos, Nuevo Leon.

Mediante los instrumentos aplicados se obtuvo la siguiente informacion.

En cuanto al grado de justicia organizacional, se pudo observar que la percep-
cion de empleados es regular para la justicia organizacional en la organizacién donde
laboran.

Para el grado de calidad de la cultura organizacional, se puede encontrar que
los empleados perciben una buena cultura organizacional en los departamentos donde

trabajan.

Discusion
El principal objetivo de este estudio ha sido analizar si el grado de calidad de la
cultura organizacional esta relacionado con el grado de calidad de la justicia organiza-

cional percibido por los empleados del Hospital La Carlota, a través de un instrumento
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gue permitio evaluar ambos constructos.

Tras analizar los resultados, se encontro la presencia de una relacion lineal po-
sitiva y significativa en grado aceptable entre el grado de justicia organizacional y cul-
tura organizacional percibidos por los empleados del Hospital La Carlota. Javier Do-
minguez (2016) menciona que cualquier esfuerzo que hagan los directivos del
corporativo adventista por mejorar la gestion administrativa tendra un impacto positivo
sobre la justicia, la estructura y la cultura organizacional que, a su vez, favorecera
positivamente al clima organizacional y el desempefio laboral de la institucién. Hurtado
Morales (2014) destaca que, si en las organizaciones se cuenta con procedimientos
justos, equidad en la evaluacion del desempefio, el trato y la relacion con el jefe directo,
existira una relacion significativa positiva entre la justicia y el compromiso organizacio-
nal; esto, a su vez, con la cultura organizacional. De esta forma, se afirma que, cuanto
mayor sea el grado de justicia organizacional, mayor o mejor sera la percepcion del
grado de cultura organizacional. Reafirmando esta idea, se encontrd que Tura Solvas
y Martinez Costa (2013) mencionan que la percepcién de la cultura organizacional de
los empleados en una organizacion, puede ser positiva 0 negativa, siempre que el
grado de percepcion de la equidad de oportunidad sea significativo.

En linea con otros estudios que han demostrado el papel de las variables de-
mogréficas en la cultura organizacional y la justicia organizacional, para la presente
investigacion se consideraron como variables demogréficas el género, la edad, el nivel
académico y la antigiedad en el puesto de trabajo.

Los resultados mostraron que no existe una diferencia significativa en el grado

de calidad de la cultura organizacional segun el género, la edad, el nivel académico y
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la antigliedad en el puesto. Dichos resultados concuerdan con lo expuesto por Javier
Dominguez (2016), quien en su estudio no encontrd diferencias en cuanto a género y
nivel académico relacionados con la cultura organizacional.

Los resultados mostraron que no existe una diferencia significativa en el grado
de calidad de la justicia organizacional segun el género, la edad, el nivel académico y
la antigiedad en el puesto. Dichos resultados concuerdan con los afirmados por Ro-
driguez Montalban et al. (2014), quienes tampoco encontraron una diferencia signifi-
cativa entre las variables demograficas y la justica organizacional. Lo que confirma
que, sin importar el género, la edad, el nivel académico y la antigledad laboral, la

percepcion no varia.

Recomendaciones
La revision de la literatura realizada en la investigacion pone en evidencia la
necesidad de seguir indagando respecto de la cultura organizacional y la justicia orga-
nizacional percibidas por los empleados; esto debido a que hay poca informacién de
investigaciones que midan los constructos. También se recomienda realizar investiga-
ciones similares que midan si existe una relacién significativa en el grado de calidad
de la cultura y la justicia organizacional en otros centros de trabajo.

Al final, se dan las siguientes recomendaciones.

A los administradores del Hospital La Carlota
1. Realizar una retroalimentacion a los empleados, dando a conocer los resul-
tados del estudio. Se considera que es indispensable que los empleados deben cono-

cer los resultados del estudio, debido a que esto ayudara a establecer una percepcion
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mejor del grado de calidad de la cultura y la justicia organizacional; de lo contrario, se
puede interpretar que la investigacion no fue atil.

2. Crear un programa bien estructurado que permita mejorar la percepcion de
la cultura organizacional y de la justicia organizacional en el hospital, dandole su res-
pectivo seguimiento.

3. Fortalecer los aspectos que han sido mejor percibidos por los empleados.

4. Crear planes de accidn para mejorar la percepcion de los empleados en aque-
llos aspectos que se han encontrado con una percepcién deficiente.

5. Agradecer y felicitar a todo el personal que participd, asi como exhortar para
futuras investigaciones a los empleados que, por motivos personales, se abstuvieron

de participar.

Para futuras investigaciones

1. Repetir el estudio en un lapso de tiempo no menor a dos afios ni mayor a
tres. Esto debido a que repetir el estudio cada afio parece ser excesivo y los emplea-
dos no se prestan a participar en la investigacion. Por otro lado, un periodo mas largo
podria mostrar desinterés.

2. Realizar investigaciones similares, adicionando nuevas variables relaciona-
das con la cultura y la justicia organizacional.

3. Replicar la investigacion que incluya a la totalidad del personal, incluyendo

todas las unidades y centros operativos del hospital.
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APENDICE A

INSTRUMENTO



Instrumento

UNIVERSIDAD DE MONTEMORELOS

Maestria en Recursos Humanos

SE M
3 O

o

N 942

3y

TERS
SN ERSION
P 70
TYOW®

I. INTRUCCIONES GENERALES

Esta es una investigacion sobre la percepcidon de la cultura organizacional y la justicia
organizacional, que detectan los empleados de la institucidn. Por favor responda honestamente cada
una de las secciones en que se ha dividido este instrumento, siguiendo las instrucciones que se dan en
cada una de ellas.

Su opinién es muy importante y valiosa, por lo que cordialmente se solicita sea sincero en sus
respuestas. La informacion que provea sera tratada de forma confidencial.

Il. DATOS DEMOGRAFICOS

INSTRUCCIONES: Marque la celda de la respuesta que se aplique a su caso.

Género: Masculino | Femenino

Edad: Menos de | 25-40 afos 41-55 56-70 afios Mas de
24 afios afnos 70 afios

Nivel Preparatoria | Licenciatura |Maestria | Otro:

académico:

Antigiliedad: Menos de 5 | Menos de 15 | Menos de | Menos de 35 | Menos de | Mas de 45
afnos afnos 25 afios afnos 45 anos anos
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l1l. CULTURA ORGANIZACIONAL

Al analizar cada declaracién, marque con una X el espacio que indica su percepcién de la cultura
organizacional, utilizando la siguiente escala.

1 2 3 4 5 6 7

Totalmente en Muy en Algo en . Algo de Muy de Totalmente
Indeciso
desacuerdo desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo de acuerdo

éQué tan de acuerdo esta de que en su Institucién...? 1{2(3|4|5|6|7

Todo el personal participa continuamente en la planeacion.

Se comparte con todo el personal la informacién importante.

Se promueve el trabajo en equipo.

Se invierten recursos en el desarrollo de las competencias personales.

Se delega autoridad para optimizar el desempefio individual.

Los empleados se desempefian con base en los valores institucionales.

Los directivos modelan los valores institucionales.

Existe un alto compromiso para hacer el trabajo correctamente.

O |0 ([N | [|W N |-

Se toman decisiones grupales aunque los asuntos sean dificiles.

[y
o

Los diferentes niveles jerarquicos trabajan para el logro de objetivos comunes.

[y
=

Los diferentes equipos de trabajo avanzan hacia el mismo objetivo.

Se mantienen programas de mejora continua de todos los procesos.

[y
N

Se responde bien a los cambios del entorno.

[ER
w

Se analizan continuamente las necesidades de los clientes.

iR
S

Se fomenta el buen trato del personal con los clientes.

[y
()

Se mantienen estrategias de innovacidn en el servicio.

=
[e)]

El aprendizaje es un objetivo importante en el trabajo cotidiano.

[y
~

Se tiene una misién clara que otorga sentido al trabajo.

=
0o

Se establecen estrategias que hacen competitiva a la institucién.

[uny
o

Los directivos conducen hacia los objetivos misionales.

N
o

Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.

N
=

La visidn genera una alta motivacién en los empleados.

N
N

Se tiene una ambiciosa visién progreso.

N
w

Los jefes dialogan con los empleados para mejorar la ejecucion de alguna tarea.

N
N

Se tiene un excelente sistema de informacién a los empleados sobre los resultados
25 | institucionales.

26 | Los directivos expresan con frecuencia su reconocimiento a los empleados.
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IV. JUSTICIA ORGANIZACIONAL

Al analizar cada declaracién marque con una X el espacio que indica su percepcién de la justicia
organizacional, utilizando la siguiente escala.

1 2 3 4 5 6 7
Totalmenteen | Muyen Algo en Indeciso Algo de Muy de | Totalmente
desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo | de acuerdo
éQué tan de acuerdo esta de que en su institucion...? 1/2|3|4|5|6|7

Los ascensos son el resultado del esfuerzo en el trabajo.

Los salarios corresponden al trabajo realizado.

Los aumentos salariales corresponden a contribuciones sobresalientes del
3 | empleado.
Los reconocimientos se otorgan con base en el desempefio laboral.

Los empleados participan en la definicion de criterios para las sanciones laborales.

w

Los criterios para dar recompensas se aplican consistentemente con todos los
empleados.

Las recompensas se otorgan con base en informacion precisa sobre el desempefio.

El personal trata con amabilidad a los clientes.

O (00 (N[O

Los jefes tratan al personal con respeto.

10 | Los jefes tratan a los empleados con dignidad.

11 | Los empleados tratan a sus jefes con respeto.

12 | Los empleados se tratan entre si con cortesia.

13 | Los jefes son sinceros en la comunicacién con el personal.

Los jefes explican detalladamente los criterios que utilizaran para recompensar por
14 | el trabajo sobresaliente.

Se informa oportunamente a todos los empleados sobre las recompensas laborales
15 | otorgadas.

Se informa oportunamente a todos los empleados sobre las sanciones laborales

16 | aplicadas.

Se mantiene un sistema de informacion efectivo sobre la evaluacion del desempefio
17 | del personal.

Se mantiene un sistema de informacion efectivo sobre la evaluacion del desempefio
18 | de la institucion.

iMUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION!
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APENDICE B

ANALISIS DE CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS



Confiabilidad de los instrumentos

Cultura organizacional

Resumen del procedimiento de los casos

N %
Casos Validos 6 90.54
Excluidos? 7 9.45
Total 74 100

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

961 26

Justicia organizacional

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Viélidos 5 87.84
Excluidos? 9 .0
Total 74 100

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.955 18
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APENDICE C

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES



Operacionalizacion de las variables

Definicidn Definicién Definicién
Variables conceptual instrumental operacional
Justicia Totalidad de fuerzas La escala de medicién de la variable fue: Para conocer el nivel

organizacional

que ayudan a unir en
grupos a los empleados
dentro de una
organizacion siendo
amistosos y
apoyandose unos a
otros en actividades
para lograr metas y
objetivos del grupo

1 = Totalmente en desacuerdo
2 = Muy en desacuerdo

3 = Algo en desacuerdo

4 = Indeciso

5 = Algo de acuerdo

6 = Muy de acuerdo

7 = Totalmente de acuerdo

Los items de medicién para la variable justicia

organizacional percibido fueron:

1. Los ascensos son el resultado del es-
fuerzo en el trabajo.

2. Los salarios corresponden al trabajo
realizado.

3. Los aumentos salariales corresponden
a contribuciones sobresalientes del em-
pleado.

4. Los reconocimientos se otorgan con
base en el desempefio laboral.

5. Los empleados participan en la defini-
cion de criterios para las sanciones la-
borales.

6. Los criterios para dar recompensas se
aplican consistentemente con todos los
empleados.

7. Las recompensas se otorgan con base
en informacion precisa sobre el desem-
pefio.

8. El personal trata con amabilidad a los
clientes.

9. Losjefes tratan al personal con respeto.

10. Los jefes tratan a los empleados con
dignidad.

11. Los empleados tratan a sus jefes con
respeto.

12. Los empleados se tratan entre si con
cortesia.

13. Los jefes son sinceros en la comunica-
cion con el personal.

14. Los jefes explican detalladamente los
criterios que utilizaran para recompen-
sar por el trabajo sobresaliente.

15. Se informa oportunamente a todos los
empleados sobre las recompensas la-
borales otorgadas.

16. Se informa oportunamente a todos los
empleados sobre las sanciones labora-
les aplicadas.

17. Se mantiene un sistema de informacion
efectivo sobre la evaluacién del desem-
pefio del personal.

18. Se mantiene un sistema de informacion
efectivo sobre la evaluacién del desem-
pefio de la institucion.

del indicador grado
de justicia
organizacional
percibido, se
determind por la
sumatoria de los
puntos acumulados
en las respuestas de
los dieciocho items,
de la cual se obtuvo
la media aritmética.

Para las conclusiones
la media aritmética
de la escala
instrumental se ubico
a la siguiente escala:

1 = Pésimo(a)

2 = Muy malo(a)
3 =Malo(a)

4 = Regular

5 = Bueno(a)

6 = Muy bueno(a)
7 = Excelente
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Operacionalizacion de las variables

Definiciéon Definicion Definicién
Variables conceptual instrumental operacional
Cultura Calidad del ambiente La escala de medicidn de la variable fue: Para conocer el nivel
organizacional interno de la 1 = Totalmente en desacuerdo del indicador grado

organizacion, que
afecta ostensiblemente
su comportamiento y
relaciones
interpersonales para el
logro de los objetivos
de la empresa

2 = Muy en desacuerdo

3 = Algo en desacuerdo

4 = Indeciso

5 = Algo de acuerdo

6 = Muy de acuerdo

7 = Totalmente de acuerdo

Los items de medicién para la variable cultura

organizacional percibida fueron:

1. Todo el personal participa continuamente
en la planeacion.

2. Se comparte con todo el personal la infor-
macion importante.

3. Se promueve el trabajo en equipo.

4. Se invierten recursos en el desarrollo de
las competencias personales.

5. Se delega autoridad para optimizar el
desempefio individual.

6. Los empleados se desempefian con base
en los valores institucionales.

7. Los directivos modelan los valores institu-
cionales.

8. Existe un alto compromiso para hacer el
trabajo correctamente.

9. Setoman decisiones grupales aunque los
asuntos sean dificiles.

10.Los diferentes niveles jerarquicos traba-
jan para el logro de objetivos comunes.

11.Los diferentes equipos de trabajo avan-
zan hacia el mismo objetivo.

12.Se mantienen programas de mejora con-
tinua de todos los procesos.

13. Se responde bien a los cambios del en-
torno.

14. Se analizan continuamente las necesida-
des de los clientes.

15. Se fomenta el buen trato del personal con
los clientes.

16.Se mantienen estrategias de innovacion
en el servicio.

17.El aprendizaje es un objetivo importante
en el trabajo cotidiano.

18. Se tiene una misidn clara que otorga sen-
tido al trabajo.

19.Se establecen estrategias que hacen
competitiva a la institucion.

20.Los directivos conducen hacia los objeti-
VoS misionales.

21.Existe un amplio acuerdo sobre las metas
a conseguir.

22.La vision genera una alta motivacién en
los empleados.

23.Se tiene una ambiciosa vision progreso.

de cultura
organizacional, se
determind por la
sumatoria de los
puntos acumulados
en las respuestas de
los veintiséis items,
de la cual se obtuvo
la media aritmética.

Para las conclusiones
la media aritmética
de la escala
instrumental se ubicd
a la siguiente escala:

1 =Pésimo(a)

2 = Muy malo(a)
3 = Malo(a)

4 = Regular

5 = Bueno(a)

6 = Muy bueno(a)
7 = Excelente

65



24.Los jefes dialogan con los empleados
para mejorar la ejecucion de alguna tarea.
25. Se tiene un excelente sistema de informa-
cién a los empleados sobre los resultados
institucionales.
26. Los directivos expresan con frecuencia su

reconocimiento a los empleados.

Operacionalizacién de las variables

Definicidn Definicidn Definicion
Variables conceptual instrumental operacional
Género Agrupacion de individuos que La variable género se midio de Esta variable se codificé de la
tienen una o varias caracteristicas la siguiente manera: siguiente manera:
en comun. Género:
U Masculino 1 = Masculino
U Femenino 2 = Femenino
Edad Tiempo transcurrido que ha vivido Variable medida por la Dato categorizado de la
una persona desde que nacid. respuesta a: siguiente manera:
Edad:
O Menos de 24 afios 1 = Menos de 24 afios
Q 25- 40 afios 2 =25-40 afios
U 41- 55 afios 3 =41- 55 afios
U 56 - 70 afios 4 =56 - 70 afios
O M4as de 70 afios 5 = Mas de 70 afios
Nivel Curso académico formal maximo Variable medida por la Variable categorizado de la
académico alcanzado a la fecha de la respuesta a: siguiente manera:
alcanzado aplicacion. Maximo nivel académico
alcanzado:
Q Preparatoria 1= Preparatoria
3 Licenciatura 2 = Licenciatura
O Maestria 3 = Maestria
U Otro 4 = Otro
Antigliedad Cantidad de tiempo que el Variable medida por la Variable categorizado de la

empleado tiene laborando.

respuesta a:
Antigliedad:

O Menos de 5 afios
O Menos de 15 afios
O Menos de 25 afios
O Menos de 35 afios
O Menos de 45 afios
0 Mas de 45 afios

siguiente manera:

1 = Menos de 5 afios
2 = Menos de 15 afios
3 = Menos de 25 afios
4 = Menos de 35 afios
5 = Menos de 45 afios
6 = Mas de 45 aios
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APENDICE D

OPERACIONALIZACION DE LAS HIPOTESIS NULAS



Operacionalizacion de hipétesis nulas

Nivel de Prueba
Hipotesis Variables medicién estadistica
Ho: No existe una relacion Dependiente Para la prueba de la
significativa entre el grado A. Grado de calidad de cultura A. Métrica hipdtesis se uso la técnica
de calidad de la cultura organizacional. de correlacién de Pearson
organizacional y el grado de (r).
calidad de la justicia Dependiente El criterio de rechazo de la
organizacional percibida por  B. Grado de calidad de justicia B. Métrica hipétesis nula fue para
los empleados del Hospital organizacional. valores de significacion
La Carlota, en p<.05
Montemorelos, Nuevo
Ledn.
Hi: No existe una diferencia Independiente Para la prueba de la
significativa en el grado de C. Género C. Nominal hipdtesis se usé la prueba
calidad de la cultura estadistica t para muestras
organizacional percibido por Dependiente independientes.
los empleados del Hospital B. Grado de calidad de cultura B. Métrica El criterio de rechazo de la
La Carlota segun su género. organizacional. hipdtesis nula fue para
valores de significacion
p<.05
H,: No existe una diferencia Independiente Para la prueba de la
significativa en el grado de D. Edad D. Ordinal hipotesis se usé el
calidad de la cultura procedimiento de andlisis
organizacional percibido por Dependiente de varianza de un factor.
los empleados del Hospital B. Grado de calidad de cultura B. Métrica El criterio de rechazo de la
La Carlota segun su edad. organizacional. hipdtesis nula fue para
valores de significacion
p<.05
Hs: No existe una diferencia Independiente Para la prueba de la
significativa en el grado E. Nivel académico E. Ordinal hipotesis se usé el
calidad de la cultura procedimiento de andlisis
organizacional percibido por de varianza de un factor.
los empleados del Hospital Dependiente B. Métrica El criterio de rechazo de la
La Carlota segun su nivel B. Grado de calidad de cultura hipétesis nula fue para
académico. organizacional. valores de significacion
p<.05
Has: No existe una relacion Dependiente Para la prueba de la
significativa entre el grado F. Antigliedad F. Ordina hipdtesis se usé el
de calidad de la cultura procedimiento de analisis
organizacional percibido por Dependiente de varianza de un factor.
los empleados del Hospital B. Grado de calidad de cultura El criterio de rechazo de la
La Carlota segln su organizacional. B. Métrica hipétesis nula fue para

antigliedad.

valores de significacion
p<.05
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Operacionalizacion de hipétesis nula

Nivel de Prueba
Hipotesis Variables medicién estadistica
Hs: No existe una diferencia Independiente Para la prueba de la
significativa en el grado de C. Género C. Nominal hipdtesis se uso la prueba
calidad de la justicia estadistica t para muestras
organizacional percibido por Dependiente independientes.
los empleados del Hospital A. Grado de calidad de justicia A. Métrica El criterio de rechazo de la
La Carlota segun su género. organizacional hipdtesis nula fue para
valores de significacion
p<.05
He: No existe una diferencia Independiente Para la prueba de la
significativa en el grado de D. Edad D. Ordinal hipdtesis se uso el
calidad de la justicia procedimiento de analisis
organizacional percibido por Dependiente de varianza de un factor.
los empleados del Hospital A. Grado de calidad de justicia A. Métrica El criterio de rechazo de la
La Carlota segun su edad. organizacional hipdtesis nula fue para
valores de significacion
p<.05
H7: No existe una diferencia Independiente Para la prueba de la
significativa en el grado de E. Nivel académico E. Ordinal hipdtesis se uso el
calidad de la justicia procedimiento de analisis
organizacional percibido por de varianza de un factor.
los empleados del Hospital Dependiente El criterio de rechazo de la
La Carlota segun su nivel A. Grado de calidad de justicia A. Métrica hipdtesis nula fue para
académico. organizacional. valores de significacion
p <.05
Hs: No existe una relacidn Dependiente Para la prueba de la
significativa entre el grado F. Antigliedad F. Ordina hipdtesis se usé el
de calidad de la justicia procedimiento de andlisis
organizacional percibido por Dependiente de varianza de un factor.
los empleados del Hospital A. Grado de calidad de justicia A. Métrica El criterio de rechazo de la

La Carlota segln su
antigiiedad.

organizacional.

hipdtesis nula fue para
valores de significacion
p<.05
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APENDICE E

RESULTADOS DE LAS VARIABLES DEMOGRAFICAS



Datos demograficos

Género
Estadisticos
Género
N Validos 74
Perdidos 0
Género
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje |Porcentaje valido acumulado
Validos Femenino 52 70.3 70.3 70.3
Masculino 22 29.7 29.7 100.0|
Total 74 100.0 100.0
Edad
Estadisticos
Edad
N Validos 74
Perdidos 0
Edad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Menos de 24 7 9.5 9.5 9.5
afios
Vélidos 25- 40 afios 37 50.0 50.0 59.5
41-55 afos 24 324 324 91.9
56-70 afios 6 8.1 8.1 100.0
Total 74 100.0 100.0

71




Estadisticos

Nivel académico

Nivel académico

N Vaélidos
Perdidos

74

Nivel Académico

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido| acumulado
Preparatoria 6 8.1 8.6 8.6
Licenciatura 33 44.6 47.1 55.7
vialidos Maestria 16 21.6 22.9 78.6
Otro 15 20.3 21.4 100.0
Total 70 94.6 100.0
Perdidos Sistema 4 5.4
Total 74 100.0
Antigiiedad
Estadisticos
Puesto o cargo que ocupa
N Validos 74
Perdidos
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Antigliedad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Menos de 5 34 45.9 47.2 47.2
afos
Menos de 15 27 36.5 37.5 84.7
afos
Validos Menos de 25 8 10.8 11.1 95.8
afos
Menos de 35 3 41 4.2 100.0
afos
Total 72 97.3 100.0
Perdidos Sistema 2 2.7
Total 74 100.0
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APENDICE F

PRUEBAS DE HIPOTESIS NULAS



Hipdtesis nula principal

Justicia organizacional y cultura organizacional percibida

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Cultura | Justicia
N 74 74
i b Media 4.7682 4.1500
Parametros normales® o
Desviacion tipica | 1.08883( 1.29821
) ) . Absoluta .082 .107
Diferencias mas .
Positiva .048 .071
extremas .
Negativa -.082 -.107
Z de Kolmogorov-Smirnov .703 918
Sig. asintét. (bilateral) .706 .368
a. La distribucidn de contraste es la Normal.
b. Se han calculado a partir de los datos.
Correlaciones
Cultura Justicia
Correlacién de Pearson 1 750"
Cultura Sig. (bilateral) .000
N 74 74
Correlacién de Pearson .750" 1
Justicia Sig. (bilateral) .000
N 74 74

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Pruebas de normalidad

Hipétesis nula 1

Cultura organizacional y género

Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
Género Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Masculino .148 22 .200" 936 22 .167
Cultura _ .
Femenino .093 52 .200 .953 52 .039

*. Este es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccién de la significacion de Lilliefors

Estadisticos de grupo

Genero N Media | Desviacion tip. Error tip. de la media

Masculino 22 4.7085 .76950 .16406
Cultura )

Femenino 52 4.7935 1.20456 .16704

Prueba t de muestras independientes

Prueba de Levene
para la igualdad de

varianzas Prueba T para la igualdad de medias
Sig.
(bilater | Diferencia
F Sig. t gl al) de medias
Se han asumido 2.993 .088| -.305 72 .761 -.08508
varianzas iguales
Cultura .
No se han asumido -.363| 60.38 718 -.08508
varianzas iguales 7
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Hipétesis nula 2

Cultura organizacional y edad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Edad Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
Menos de 24 afios .225 7 .200" .892 7 .287
25- 40 afios 117 36 .200° .972 36 479
Cultura . .
41-55 afios 126 24 .200 .944 24 .200
56-70 afios .345 5 .051 781 5 .057
*_ Este es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccidn de la significacion de Lilliefors
Descriptivos
Cultura
Intervalo de confianza
para la media al 95%
Desviacion Limite Limite
N Media tipica Error tipico inferior superior Minimo | Mdximo
Menos de 24 afios 7 5.1319 .63621 .24046 4.5435 5.7203 4.35 6.38
25- 40 afios 36| 4.8241 .86253 .14375 4.5322 5.0722 1.23 6.50
41-55 afos 24 4.7364 1.31846 .26913 41797 5.2932 2.08 6.58
56-70 afios 5 4.5865 .99088 44314 3.3561 5.7227 3.27 5.42
Total 72| 4.8083 1.01737 .11990 4.5692 5.0205 1.23 6.58
ANOVA de un factor
Cultura
Suma de
cuadrados Gl Media cuadratica Sig.
Inter-grupos 1.112 3 341 .348 791
Intra-grupos 72.376 68 1.064
Total 73.488 71

77




Pruebas de normalidad

Hipétesis nula 3

Cultura organizacional y nivel académico

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Nivel Académico | Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
Preparatoria 173 6 .200" 921 6 513
Licenciatura .092 33 .200° .949 33 126
Cultura
Maestria 179 16 .184 915 16 .138
Otro .166 15 .200° 915 15 .162
*_ Este es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccidn de la significacion de Lilliefors
Descriptivos
Cultura
Intervalo de confianza para
la media al 95%
Desviacion Error Limite Limite
N Media tipica tipico inferior superior Minimo | Mdaximo
Preparatoria 6| 3.7821 1.69504 .69200 2.0032 5.5609 1.23 5.50
Licenciatura 33| 4.8505 .85559 .14894 4.5471 5.1539 2.08 6.35
Maestria 16| 4.4904 1.06916 .26729 3.9207 5.0601 3.19 6.50
Otro 15| 5.0446 1.17582 .30360 4.3934 5.6957 3.15 6.58
Total 70| 4.7182 1.09384 13074 4.4574 4.9790 1.23 6.58
ANOVA de un factor
Cultura
Suma de
cuadrados gl Media cuadrdtica F Sig.
Inter-grupos 8.264 3 2.755 2.447 .071
Intra-grupos 74.293 66 1.126
Total 82.557 69
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Pruebas de normalidad

Hipétesis nula 4

Cultura organizacional y antigiiedad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Antigiedad Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
Menos de 5 afios .092 34 .200° .967 34 391
Menos de 15 afios .085 27 .200° .963 27 431
Cultura
Menos de 25 afos .256 8 131 .868 8 .143
Menos de 35 afos .259 3 .959 3 .610
*. Este es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccién de la significacion de Lilliefors
Descriptivos
Cultura
Intervalo de confianza
para la media al 95%
Desviacion Limite Limite
N Media tipica Error tipico inferior superior Minimo | Maximo
Menos de 5 afios 34| 4.8035 .89338 15321 4.4918 5.1152 3.19 6.50
Menos de 15 afios 27| 4.7082 1.23924 .23849 4.2180 5.1984 2.08 6.58
Menos de 25 afios 8| 5.0512 .76585 27077 4.4109 5.6914 3.77 5.81
Menos de 35 afios 3 3.5128 2.08167 1.20185 -1.6583 8.6840 1.23 5.31
Total 72| 47415 1.09091 .12857 4.4852 4.9979 1.23 6.58
ANOVA de un factor
Cultura
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
Inter-grupos 5.457 3 1.819 1.565 .206
Intra-grupos 79.039 68 1.162
Total 84.496 71
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Pruebas de normalidad

Hipétesis nula 5

Justicia organizacional y género

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Geénero Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Masculino 127 22 .200" .958 22 453
Justicia
Femenino 129 50 .036 .959 50 .080
*, Este es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de la significacion de Lilliefors
Estadisticos de grupo
Error tip. de la
Género N Media Desviacion tip. media
Masculino 22 3.8852 1.09750 .23399
Justicia
Prueba de muestras independientes
Prueba de

Levene para la

igualdad de
varianzas Prueba T para la igualdad de medias
Sig. Diferencia de medias

F Sig. T Gl (bilateral)
Se han asumido .617 435 -1.531 70 .130 -.48251
varianzas iguales

Justicia

No se han asumido -1.628 46.707 .110 -.48251
varianzas iguales
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Pruebas de normalidad

Hipétesis nula 6

Justicia organizacional y edad

Edad Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Menos de 24 aios .209 7 .200° .966 7 .866
25- 40 afios .147 37 .043 .947 37 .079
Justicia *
41-55 afios 127 24 .200 .953 24 310
56-70 afios 237 6 .200" .953 6 .767
*_ Este es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccidn de la significacion de Lilliefors
Descriptivos
Justicia
Intervalo de confianza para la
media al 95%
Desviacion Limite superior
N Media tipica Error tipico | Limite inferior Minimo Maximo
Menos de 24 afios 7 45714 1.17882 44555 3.4812 5.6617 2.56 6.33
25- 40 afios 37 3.9818 1.20627 .19831 3.5796 4.3840 1.50 6.67
41-55 afios 24 4.2453 1.57048 .32057 3.5822 4.9085 1.41 6.78
56-70 afios 6 4.3148 .76309 .31153 3.5140 5.1156 3.22 5.56
Total 74 4.1500 1.29821 .15091 3.8493 4.4508 1.41 6.78
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ANOVA de un factor

Justicia
Suma de
cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
Inter-grupos 2.671 3 .890 518 .671
Intra-grupos 120.360 70 1.719
Total 123.031 73
Hipétesis nula 7
Justicia organizacional y nivel académico
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Nivel Académico | Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Preparatoria .270 6 197 .846 6 147
Licenciatura 134 33 139 .950 33 131
Justicia *
Maestria .104 16 .200 .965 16 .745
Otro .159 15 .200" .937 15 351

*_ Este es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccidn de la significacion de Lilliefors
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Descriptivos

Justicia
Intervalo de confianza para la
media al 95%
Desviacién Limite superior
N Media tipica Error tipico | Limite inferior Minimo Maximo
Preparatoria 6 3.4043 1.48535 .60639 1.8455 4.9630 1.41 4.78
Licenciatura 33 4.1907 1.20387 .20957 3.7639 4.6176 1.89 6.67
Maestria 16 3.6738 1.18795 .29699 3.0408 4.3068 1.50 5.44
Otro 15 4.5809 1.39175 .35935 3.8102 5.3517 2.39 6.78
Total 70 4.0888 1.29233 .15446 3.7806 4.3969 1.41 6.78
ANOVA de un factor
Justicia
Suma de
cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
Inter-grupos 9.543 3 3.181 1.986 .125
|ntra_grupos 105695 66 1601
Total 115.238 69
Hipdtesis nula 8
Justicia organizacional y antigiiedad
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Antigliedad Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Menos de 5 afios .149 34 .055 .959 34 231
Menos de 15 afios .095 27 .200" 975 27 .748
Justicia .
Menos de 25 afios .186 8 .200 917 8 .409
Menos de 35 afios .385 3 .750 3 .000

*. Este es un limite inferior de la significacidon verdadera.

a. Correccién de la significacion de Lilliefors
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Descriptivos

Justicia
Intervalo de confianza
para la media al 95%
Desviacion Error Limite Limite
N Media tipica tipico inferior superior Minimo | Mdaximo
Menos de 5 34 3.9148 1.17319 .20120 3.5055 4.3242 1.50 6.33
afios
Menos de 15 27 4.3415 1.39014 .26753 3.7916 4.8915 141 6.78
afios
Menos de 25 8 4.3611 1.31670 46552 3.2603 5.4619 2.00 5.78
afios
Total 69 4.1335 1.27769 .15382 3.8266 4.4405 1.41 6.78
ANOVA de un factor
Justicia
Suma de Media
cuadrados Gl cuadratica F Sig.
Inter-grupos 3.209 2 1.604 .982 .380
Intra-grupos 107.801 66 1.633
Total 111.009 68
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APENDICE G

RESULTADO DE LAS PREGUNTAS COMPLEMENTARIAS



Respuesta a la pregunta de investigacion 1
Media aritmética del grado de justicia organizacional

Estadisticos descriptivos

Media Desuv. tip.
Los ascensos son el resultado del esfuerzo en el trabajo. 3.7808 2.01554
Los salarios corresponden al trabajo realizado. 3.6849 1.86991
Los aumentos salariales corresponden a contribuciones sobresalientes del 3.3151 1.84750
empleado.
Los reconocimientos se otorgan con base en el desempefio laboral. 3.7808 1.98079
Los empleados participan en la definicidn de criterios para las sanciones 3.1389 1.64707
laborales.
Los criterios para dar recompensas se aplican consistentemente con todos los 3.2838 1.71632
empleados.
Las recompensas se otorgan con base en informacion precisa sobre el 3.5541 1.79147
desempefio.
El personal trata con amabilidad a los clientes. 5.4722 1.33187
Los jefes tratan al personal con respeto. 5.1127 1.51704
Los jefes tratan a los empleados con dignidad. 4.9459 1.70328
Los empleados tratan a sus jefes con respeto. 5.4714 1.32667
Los empleados se tratan entre si con cortesia. 5.1622 1.23895
Los jefes son sinceros en la comunicacion con el personal. 4.7222 1.65489
Los jefes explican detalladamente los criterios que utilizaran para recompensar 3.8784 1.77465
por el trabajo sobresaliente.
Se informa oportunamente a todos los empleados sobre las recompensas 3.6351 1.76398
laborales otorgadas.
Se informa oportunamente a todos los empleados sobre las sanciones laborales 3.8514 1.84080
aplicadas.
Se mantiene un sistema de informacién efectivo sobre la evaluacion del 3.7568 1.82682
desempefio del personal.
Se mantiene un sistema de informacién efectivo sobre la evaluacion del 4.1081 1.72466
desempefio de la institucion.
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Respuesta a la pregunta de investigacion 2

Media aritmética del grado de calidad de la cultura organizacional

Estadisticos descriptivos

Media Desv. tip.

Todo el personal participa continuamente en la planeacion. 4.0000 1.81265
Se comparte con todo el personal la informacién importante. 4.3425 1.94522
Se promueve el trabajo en equipo. 5.1216 1.65482
Se invierten recursos en el desarrollo de las competencias personales. 4.0548 1.73918
Se delega autoridad para optimizar el desemperio individual. 4.9028 1.39577
Los empleados se desempefian con base en los valores institucionales. 5.0676 1.42705
Los directivos modelan los valores institucionales. 4.6622 1.71438
Existe un alto compromiso para hacer el trabajo correctamente. 5.2703 1.38779
Se toman decisiones grupales aunque los asuntos sean dificiles. 4.2838 1.80957
Los diferentes niveles jerarquicos trabajan para el logro de objetivos comunes. 4.7568 1.55986
Los diferentes equipos de trabajo avanzan hacia el mismo objetivo. 5.0405 1.24349
Se mantienen programas de mejora continua de todos los procesos. 4.5270 1.52803
Se responde bien a los cambios del entorno. 4.6757 1.22874
Se analizan continuamente las necesidades de los clientes. 4.8108 1.47746
Se fomenta el buen trato del personal con los clientes. 5.5676 1.39550
Se mantienen estrategias de innovacién en el servicio. 4.8649 1.42698
El aprendizaje es un objetivo importante en el trabajo cotidiano. 5.1644 1.59873
Se tiene una misién clara que otorga sentido al trabajo. 5.2973 1.51458
Se establecen estrategias que hacen competitiva a la institucién. 4.8649 1.43655
Los directivos conducen hacia los objetivos misionales. 4.9595 1.54777
Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir. 4.7432 1.45302
La visién genera una alta motivacion en los empleados. 4.6757 1.40555
Se tiene una ambiciosa visidn progreso. 4.6849 1.48021
Los jefes dialogan con los empleados para mejorar la ejecucién de alguna tarea. 5.0000 1.57897
Se tiene un excelente sistema de informacion a los empleados sobre los resultados 4.6757 1.48147
institucionales.

Los directivos expresan con frecuencia su reconocimiento a los empleados. 3.9595 1.83153
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