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Resumen

Este trabajo de investigacion tiene como propdsito describir y comparar la
percepcion de Justicia Organizacional del personal docente del nivel primario y el
personal docente del nivel inicial de la I. E. “Medalla Milagrosa”, Chilca — 2018. Fue de
tipo descriptivo, con la utilizacién del método cientifico, analitico y de medicion

estadistica. Con una poblacion fue de 20 docentes en cada nivel (primario y inicial).

Se comprendié mejor las diferencias de percepciones de la Justicia organizacional
entre los docentes, mediante sus tres dimensiones que son: Justicia Organizacional
Distributiva, Justicia Organizacional Procedimental y Justicia Organizacional
Interaccional. La misma que se aplico6 como teoria y la implementacién de su

herramienta.

Los resultados mostraron que existe diferencias en la percepcion de la justicia
organizacional tanto en docentes de nivel primario como inicial; favoreciendo a los de
nivel primario; puesto que gran ndmero de los docentes del nivel inicial no se
encontraban ni de acuerdo ni desacuerdo, lo que demuestra también que existe un gran
namero de docentes de nivel inicial que desconocen la importancia de la percepcion de
la justicia organizacional y la relevancia que tiene no solo para sus relaciones labores

sino la trascendencia en la calidad educativa.

Palabras clave: Justicia organizacional, institucion educativa, docentes.
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Abstract

This research work has the purpose of describing and comparing the perception of
Organizational Justice of the teaching staff of the primary level and the teaching staff of the
initial level of the IE "Medalla Milagrosa", Chilca - 2018. It was of a descriptive type, with the
use of the method scientific, analytical and statistical measurement. With a population of 20

teachers at each level (primary and initial).

It was better understood the differences of perceptions of the Organizational Justice among the
teachers, by means of its three dimensions that are: Distributive Organizational Justice,
Procedural Organizational Justice and Organizational Interactional Justice. The same one that

was applied as theory and the implementation of its tool.

The results showed that there are differences in the perception of organizational justice in
primary and initial level teachers; favoring those at the primary level; since a large number of
teachers at the initial level were neither in agreement nor disagreement, which also shows that
there is a large number of teachers at the initial level who are unaware of the importance of the
perception of organizational justice and the relevance it has. only for their work relationships

but the importance in educational quality.

Keywords: Organizational justice, educational institution, teachers.



Introduccion

La presente investigacion titulada “Andlisis Comparativo de la Percepcion de Justica
Organizacional del Personal Docente Primario e Inicial en la 1.E. Medalla Milagrosa,
Chilca, 2018, tiene como objetivo describir y comparar la percepcion de Justicia
Organizacional tanto del personal docente del nivel primario e inicial de la I. E. “Medalla
Milagrosa”, Chilca — 2018, por lo que se plantea como principal conjetura: La Justicia
Organizacional que percibe el personal docente del nivel primario es superior al del nivel inicial
de la I. E. “Medalla Milagrosa”, Chilca — 2018, pues se pretende mejorar la situacion de la
justicia organizacional en las Instituciones Educativas ya que por su funcién formadora deben

obtener un clima laboral positivo y para ello se requiere reforzar la percepcién de justicia.

Mediante una investigacion no experimental y de tipo aplicado se llevé en consideracion
la técnica de entrevista, por lo que se realiz6 un cuestionario como instrumento de recoleccion
de datos. La investigacion fue desarrollada debido a que el sector educacién, en especial del
sector publico, se ha establecido niveles de inversidn para mejorar la calidad de la educacién,
sin embargo, no se ha establecido estrategias para identificar las causas especificas y la justicia
organizacional puede mejorar la comprension de la baja calidad de la instruccion publica del
pais y, en eso radica la importancia pues es imprescindible lograr el mejor clima en una
organizacion, y parte de ello es buscar la justicia organizacion; de forma que la consecucion de
actividades y tareas se realicen de forma adecuada y con la conformidad de que todos los

miembros de la organizacion perciban una buena justicia organizacional.

La investigacion esta organizada en cinco capitulos: el capitulo | detalla el problema de
la investigacion, asi como los objetivos e hipétesis, ademas de la justificacidn y la importancia
de la presente; luego el capitulo Il presenta el marco tedrico que abarca las bases conceptuales,

tedricas y los antecedentes de la investigacion; en el capitulo Ill, la metodologia de la



investigacion detalla los procedimientos con los cuales se realiz6 la presente investigacion para
luego pasar al capitulo IV que contiene resultados y discusion, finalmente se termina la presente

con las conclusiones y recomendaciones.
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Capitulo |

Planteamiento del Estudio

Fundamentacion del problema

Debido a que los sistemas educativos viven en permanente estado de reforma, los
docentes se ven obligados a reaccionar y adaptarse a los cambios. Asi, la angustia, la
inseguridad, la apatia, pero también la ilusiébn y el compromiso son reacciones
emocionales que estan presentes en las respuestas de los docentes ante los cambios que
se plantean en el sistema. Por consiguiente, en el marco de un contexto educativo
cambiante, es necesario no perder de vista los sentimientos y los afectos que constituyen
las actitudes y las percepciones docentes sobre justicia organizacional por las exigencias
del medio educativo actual.

“La percepcion de justicia se refiere a la manera en como interpreta el empleado
el proceder del empleador, siendo asi visto como justo, consistente o apropiado” segun
Folger & Cropanzano (1998).

En toda organizacion mientras exista un entorno de interaccion social entre dos o
MAs personas, organizaciones, grupos humanos o sociedades enteras. La idea mas simple
es la de tener o de realizar acciones que equiparen recursos, tratos, actitudes, ideas u

oportunidades, entre aquellos que interactdan (Folger & Cropanzano, 1998).



Para Gonzalez (2012) la justicia se identifica con la felicidad, es decir, la justicia
tiene relacion con la felicidad y la injusticia. Basandonos en ello podemos considerar que
no existe una sociedad ideal que garantice la felicidad de todos, pues lo que a uno le
genera felicidad modifica la felicidad de otra persona.

La idea en la que los colaboradores pueden opinar sobre una serie de actitudes,
tratos o ideas de sus superiores puede manifestarse como justos o injustos en las
organizaciones, se denomina justicia organizacional (Yean y Yusof, 2016).

Para Omar (2006), en base a la pregunta ¢Cudles serian las consecuencias de la
falta de justicia organizacional?, en este sentido, si los colaboradores perciben la
injusticia en su organizacion esto explicara el estrés laboral, los comportamientos
contraproducentes y el aumento de las intenciones de renunciar al trabajo, todo lo
contrario si éstos colaboradores cuentan con percepciones de mejor justicia
organizacional las cuales se relacionan con el compromiso, la identificacion con la
organizacion, la satisfaccion laboral, el clima organizacional puede ser muy beneficioso
para las actividades, mejorar los incentivos y capacitaciones, aumentar la productividad
y con ello, la organizacién puede alcanzar el éxito.

Para las organizaciones se torna importante la justicia como parte de sus politicas
y forma de trabajo. Para un sector clave como es de educacion, se ve seriamente afectada
al no tener un manejo correcto de la justicia organizacional y ello se puede manifestarse
como una baja productividad y una mala calidad del servicio de educacion. Sin embargo,
hay que distinguir entre escuela pablica y privada, pues mientras en esta ultima, los
incentivos para poder trabajar estan establecidos por incentivos netamente econémicos y
se pueden distinguir claramente a los superiores y se establece una comunicacion directa
entre estos y los colaboradores, haciendo notoria la forma de la justicia organizacional.

En cambio, en el sector publico, si bien es cierto hay un grupo de superiores, estos siguen



directivas institucionales detalladas desde los estamentos regionales y locales del
Ministerio de Educacion, lo cual indica que si bien es cierto hay posibilidad de ver la
justicia organizacional desde superiores que detallan su estilo de liderazgo, hay también
un nivel de justicia organizacional que se marca a partir de lo institucional, por lo que las
politicas de Estado a distintos niveles, la idea de como la sociedad se conduce y los
niveles de corrupcidn, entre otras ideas pueden tener influencia sobre la actitud de los
docentes al dar instruccién a los alumnos. Por ello es que la justicia organizacional es tan
importante, pues segin la Encuesta Nacional de Docentes de Instituciones Educativas
Publicas y Privadas (ENDO 2016) el docente representativo promedio no siente que el
ministerio lo valore, ademéas el sector hace uso de gastos para modificar el
comportamiento del docente en términos de incentivos econdmicos, sin embargo, esto no
parece ser una solucidén pues no se toma en cuenta cuestiones como las expuestas.
(Dextre, 2017).

En la siguiente tabla se muestra las horas de trabajo adicional de los docentes, lo
que arroja un cuadro de sobrecarga laboral en que cabe poco tiempo para el descanso y
se convierte asi en un factor de riesgo en la salud de los docentes, a considerar en los
planes preventivos; al mismo tiempo es un factor de amenaza hacia el mejoramiento del

desempefio docente.

Tabla 1.

Trabajo adicional a la Docencia
Pais %
ARGENTINA 21
CHILE 20
ECUADOR 18
MEXICO 17
PERU 32
URUGLAY 24

Fuente: Encuesta UNESCO de Condiciones de Trabajo y Salud Docente, 2014 (de los
6 paises).



A nivel tedrico, la idea de justicia puede ser dividida en 3 partes: justicia
distributiva, es decir, la idea de la equidad en términos de reparto de recursos al interno
de la organizacion, sin embargo, esto no solo se trata de reparto monetario de recursos,
sino también formas no monetarias, tales como reconocimientos equitativos de los logros
de los empleados al cumplirlos. También, se puede establecer la justicia procesal o de
procesos, que lejos de referirse a cuestiones legales, se enfoca en la igualdad de procesos
y de politicas a la hora de asignar detalles en el quehacer para el producto o servicio.
Finalmente, la justicia interaccional, la cual establece como es que se relacionan tanto el
colaborador y el supervisor ante una decision o politica tomada por los encargados de la
organizacion, y esta se divide a su vez en dos: la interpersonal (enfocado en el trato que
recibe de su superior para realizar el proceso) y la informacional (enfocado a la
disposicion de compartir informacion por parte de su superior para el proceso). (Yeany
Yusof, 2016)

Por lo detallado en las dimensiones de la justicia organizacional se hace claro que
la la carencia de este concepto y mas aun de una forma de medicion de justicia
organizacional para cualquier institucion educativa, es claramente necesario y mas si esta
institucion es publica. Al ser un concepto novedoso, es indispensable efectuar e investigar
dimensiones tedricas del significado de justicia, por lo que se considera realizar una
investigacion a nivel descriptivo sobre la Institucion Medalla Milagrosa.

Por lo que, para la presente investigacion ha realizado una serie de cuestionarios
acerca de ciertos puntos sobre justicia, clima, motivacién encontrando una cantidad
numerosa de fricciones entre los colaboradores y los encargados administrativos de la
institucion, principalmente en los docentes a nivel inicial, quienes, en comparacion de
los docentes del nivel primario de la institucion, han tenido una cadena de quejas de la

administracion en la Institucién Educativa, manifestandose en contra de la actitud de



algunos servidores de la mencionada institucion, por lo que es necesario medir la
percepcion de justicia evaluando las tres dimensiones de justicia organizacional (justicia
distributiva, procedimental e interaccional).

Para la institucion educativa el concepto de justicia organizacional ha tomado una
importancia, la misma que pretende saber las percepciones que los empleados tienen
sobre lo que es justo y lo que es injusto dentro su organizacion. Acorde a la encuesta
realizada para la investigacion (Apéndice C) se ha evidenciado claramente el descontento

de los docentes, en indicadores como los que se muestran a continuacion:

Tabla 2.
Percepcion de los Docentes
Indicadores De acuerdo En desacuerdo
Politica de remuneraciones 35% 55%
Procesos en el desarrollo de trabajo 28% 45%
Desarrollo profesional 31% 68%
Toma de decisiones 23% 53%
Trato por parte de los promotores 37% 25%

Fuente: Elaboracion propia.

En la I.E. Medalla Milagrosa se pueden identificar situaciones sobre la diferencias
en salarios en cargos similares, junto a una amplia dispersién de sueldos dentro de un
mismo cargo. También se muestra que para los docentes no existe una forma de
desarrollar su labor, basicamente al no tener estipulado, y se encuentra que el horario de
trabajo es distinto entre ambos niveles, por ende cada docente actla bajo sus propios
lineamientos. En esta linea, las consecuencias estan asociadas a insatisfaccion,

incremento de quejas, y por ultimo, fuga de talentos. Se considera ademés que muchos



de ellos no se sienten escuchados por parte de los superiores y no perciben un crecimiento
profesional en su lugar de trabajo. Esto se sostiene también en base a la entrevista
realizada a la Directora de la I.E Medalla Milagrosa (apéndice B), quién menciona que
percibe que el clima en la entidad durante los Gltimos afios no es la adecuada, tiene con
ciertos docentes malas relaciones, considera que no hay un buen compromiso por parte
del personal docente, pese a que ella como directora brinda el apoyo para una buena
labor. Indica también que estos Gltimos afios para el nivel inicial se ha tenido que
contratar nuevos docentes, debido a la normativa del Ministerio de Educacion y las
nuevas formas de evaluaciones, lo que ha generado que muchos docentes no se adecten
y se ha identificado que la I.E. tiene una alta tasa de rotacion.

Para fundamentar por qué es necesario estudiar la justicia organizacional, nos
enfrentamos a diversas respuestas. En primer lugar, las decisiones y practicas percibidas
como injustas generan sentimientos y comportamientos negativos en las personas,
impactando en la relacion con el trabajo, jefaturas y compafieros de equipos. Por el
contrario, una percepcion positiva, genera confianza, compromiso, mejora el desempefio,
la satisfaccion, y se reducen los conflictos.

Paran concluir, la relevancia de un estudio que aborde Justicia Organizacional,
radicard en el impacto que generara en la Institucion y en sus procesos, lo que permitira
encontrar una explicacion a este fendmeno en forma de comparacion entre la percepcion
de los docentes del nivel primario, respecto de lo percibido por los docentes a nivel

inicial. A continuacion, se presenta la siguiente problematica.



1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢Existe diferencia entre la percepcion de Justicia Organizacional del personal
docente del nivel primario y el personal docente de nivel inicial de la I. E. Medalla

Milagrosa. Chilca, 2018?

1.2.2 Problemas especificos

¢Existe diferencia entre la percepcion de Justicia Organizacional Distributiva del
personal docente del nivel primario y el personal docente de nivel inicial de la I. E.

Medalla Milagrosa. Chilca, 2018?

¢Existe diferencia entre la percepcion de Justicia Organizacional Procedimental del
personal docente del nivel primario y el personal docente de nivel inicial de la I. E.

Medalla Milagrosa. Chilca, 2018?

¢Existe diferencia entre la percepcién de Justicia Organizacional Interaccional del
personal docente del nivel primario y el personal docente de nivel inicial de la I. E.

Medalla Milagrosa. Chilca, 2018?

1.3  Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Describir y comparar la percepcion de Justicia Organizacional del personal docente
del nivel primario y el personal docente de nivel inicial de la I. E. Medalla Milagrosa.

Chilca, 2018.
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1.3.2 Objetivos especificos

Describir y comparar la percepcion de Justicia Organizacional Distributiva del
personal docente del nivel primario y el personal docente de nivel Inicial de la I. E.

Medalla Milagrosa. Chilca, 2018.

Describir y comparar la percepcion de Justicia Organizacional Procedimental del
personal docente del nivel primario y el personal docente de nivel Inicial de la I. E.

Medalla Milagrosa. Chilca, 2018.

Describir y comparar la percepcion de Justicia Organizacional Interaccional del
personal docente del nivel primario y el personal docente de nivel inicial de la I. E.

Medalla Milagrosa. Chilca, 2018.

1.4 Justificacién e importancia

1.4.1 Justificacion Tedrica

Para la presente investigacion, mediante una exhaustiva revision de la literatura
servira de referente tedrico para futuras investigaciones. Los resultados que de esta
investigacion se desprendan permitirdn poner a prueba los fundamentos tedricos de

Justicia organizacional.

1.4.2 Justificacion Practica

Se eligio el tema del presente trabajo ya que para la I.E. Medalla Milagrosa, no es
relevante enfocarse en marketing, pues al ser una organizacion estatal, donde el
presupuesto que se les designa estd enmarcado en pagos a la planilla de docentes, bienes

y servicios e inversiones y bienes de capital, segun las metas 2018-2021, presentado por
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el Ministro de Educacion, y el Plan Operativo Institucional (POI) 2018 de la |.E. Medalla
Milagrosa, de ésta manera descartando que en la presente tesis se desarrolle temas de
marketing, y al existir un compromiso con dicha institucion, la investigacion se enmarco
en un tema principal para la I.E que es su recurso humano (docentes) y el fin de una

investigacion es generar un aporte en la organizacion de estudio.

Al conocer los diversos factores que se reflejan en problemas laborales que existen
en la I.LE. Medalla Milagrosa, basado en un clima laboral tenso, insatisfaccion con los
niveles remunerativos, entre otros. Se determind estudiar si existe 0 no una relacién entre
lo que perciben los docentes tanto de nivel primaria como inicial sobre justicia
organizacional, de ésta manera brindar una linea de mejora para I.E y en beneficio de una

mejor educacion.

1.4.3 Justificacion Metodoldgica

Metodoldgicamente, el presente trabajo de investigacion contribuira a una mejor
comprension de la variable en estudio la que fue descompuesta en sus tres dimensiones

para un mejor analisis.

1.4.4 Importancia

La importancia de esta investigacion se basa en entender a la I.E. como una
organizacion; de forma tal que la percepcion de la justicia organizacional es tanto 0 mas
importante para la consecucion normal de acciones en el ejercicio de sus funciones de
cada colaborador (docente); méas aun que en el sector educacion, este tema es relevante
por la basqueda de la calidad educativa, la misma que parte de los docentes hacia los

estudiantes.
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1.5 Hipotesis y descripcion de variables

1.5.1 Hipotesis general

La Justicia Organizacional que percibe el personal docente del nivel primario es
superior al del personal docente de nivel inicial en la I.E Medalla Milagrosa. Chilca,

2018.

1.5.2 Hipotesis especificas

La Justicia Organizacional Distributiva que percibe el personal docente del nivel
primario es superior al del personal docente de nivel inicial en la I. E. Medalla Milagrosa.

Chilca, 2018.

La Justicia Organizacional Procedimental que percibe el personal docente del nivel
primario es superior al del personal docente de nivel inicial en la I. E. Medalla Milagrosa.

Chilca, 2018.

La Justicia Organizacional Interaccional que percibe el personal docente del nivel
primario es superior al del personal docente de nivel inicial en la I. E. Medalla Milagrosa.

Chilca, 2018.



1.6 Descripcion de la variable de investigacion

Tabla 3.
Descripcion de variables
Dimensiones Definicion Indicadores Items Alternativas de respuesta Escala de
medicion
Justicia La justicia distributiva se refiere a las lgualdad 1-14 1 = Totalmente en desacuerdo Intervalo
distributiva percepciones de equidad relacionadas i 2 = En desacuerdo
con la distribucion de recursos, o la Necesidad 3 = Ni en desacuerdo, ni deacuerdo
justicia como resultados justos. _ 4 = De acuerdo
(Cropanzano, Bowen vy Gilliland, Equidad 5 = Totalmente de acuerdo
2007).
Justicia La justicia procesal indica que el Consistencia 15 -29 1 = Totalmente en desacuerdo Intervalo

procedimental

proceso es un factor mas potente en
las percepciones de la justicia que en
los resultados (Cropanzano, Bowen y
Gilliland, 2007)

Libre de sesgos

Precision

Presentacion

Correccién

Etica

2 = En desacuerdo

3 = Ni en desacuerdo, ni deacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Justicia
interaccional

Cropanzano, Barry y Folger (2003) se
refiere

a la calidad del trato interpersonal
recibido por un individuo, tanto antes
como

después de las decisiones.

Interpersonal 30-44

Informacional

1 = Totalmente en desacuerdo Intervalo
2 = En desacuerdo

3 = Ni en desacuerdo, ni deacuerdo

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

13
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1.6.1 Descripcion de la Variable
Justicia Organizacional: Conjunto de percepciones que tienen los empleados sobre
la justicia y sus formas de representacion; es decir, lo injusto y lo justo en la organizacion

donde se constituye.

1.7  Supuestos, Limitaciones y Delimitaciones de la Investigacion

En el proceso de investigacion se informo sobre los objetivos y la manera de
participacién voluntaria a los docentes encuestados como se muestra en el apéndice G,
se trabajé bajo el supuesto de que todos colaboraron respecto a la percepcion de Justicia
Organizacional. Tomando en consideracién el ambito publico al cual pertenece la
investigacién, cuyo acceso a la informacién exige un procedimiento formal para la
aceptacion del estudio. Asi también, los plazos que se establecen en el desarrollo de las

encuestas, en el mes de junio del 2018.
En cuanto a las delimitaciones, las encuestas fueron aplicadas a los docentes del
nivel primario y nivel inicial de la I. E. “Medalla Milagrosa”, chilca y no se consideraron

personal en licencia, vacaciones, de reemplazo o que trabajen dos o mas Il.EE.



15

Capitulo 11

Marco Tedrico

2.1. Bases tedricas

Para la elaboracidn de este capitulo se selecciond cuidadosamente base de datos como
Research Gate, Redalyc, Google Schoolar, para asi cuidar la calidad de informacion
seleccionada. La revision de literatura tiene el fin de profundizar en teorias previas y
contemporaneas hasta llegar a la utilizada en este estudio, asi se logré tener un panorama mas

amplio de la posible evolucién de la teoria de justicia organizacional.

Los antecedentes nacionales e internacionales reforzaran el problema planteado y

serviran para la discusion de resultados.

2.1.1. Teorias de la motivacion

Para abordar el tema principal sobre Justicia organizacional, se tiene que enmarcar
acerca de motivacion debido a que ésta lleva relacion con la justicia y como la perciben las
personas en una organizacion. Asi también existen numerosas teorias de la motivacion que
abarcan diversas perspectivas planteadas por los teéricos que han tratado el tema. Para el
presente estudio se abordaron las teorias que aparecen con mayor frecuencia y resultan ser las

mas aceptadas en los estudios académicos.

Se define la motivacion como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo. La motivacion en
general se relaciona con el esfuerzo de lograr cualquier meta, no obstante, los fines de esta
investigacion, se delimitara a metas organizacionales, con la finalidad de reflejar el interés
particular en el comportamiento relacionado con el trabajo. El concepto de la motivacion,

dentro del estudio de las organizaciones juega un papel sumamente importante con el
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desempefio, satisfaccion y productividad del individuo. Esta busca provocar, mantener y
dirigir la conducta hacia un objetivo. Para Cofer & Appley (1971 ). La motivacion es un
proceso para despertar la accion, sostener la actividad en proceso y regular el patron de la
actividad. El esfuerzo que se busca es el que estd encaminado hacia las metas de la estructura
y es consistente con estas (Robbins & Judge, 2013). Para Leavitt (1964) propone que la
motivacion es el comportamiento que esta orientado hacia alguna meta y es causado por

estimulos internos y externos.

2.1.1.1.Primeras teorias de la motivacién

Las teorias de motivacion son elementos importantes en la administracion de personal
por lo que se requiere conocerlas, y dominarlas, sélo asi la empresa estara en condiciones
de formar una cultura organizacional sélida y confiable. En el periodo de 1950 para
Robinss y Judge (2013), explican que se formularon cuatro teorias especificas respecto a
la motivacion de los colaboradores de una organizacion, ya que estas representan el
fundamento de donde surgieron las formas de motivacion sobre los individuos, las teorias

mas conocidas son:

a) Teoria de la jerarquia de las necesidades

Planteada Maslow (1991) es un primer intento de clasificar las motivaciones
humanas y comprender su incidencia sobre la conducta. Para el autor propone que

las necesidades del ser humano, pueden agruparse en cinco categorias:

e Necesidades fisioldgicas: necesidades deben cumplirse para que una persona

sobreviva, como alimentos, agua y refugio

e Necesidades de seguridad: incluida la seguridad personal y financiera y la salud

y el bienestar
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o Necesidades sociales o de afiliacion: pertenencia a grupos en los cuales la persona

puede dar y recibir afecto

e Necesidades estima: estimacion propia y de otros

e Necesidades de autorrealizacion: desarrollo pleno de la personalidad.

Es decir, sugiere que se debe satisfacer un nivel de necesidad, ya no sirve para
motivar al hombre. Es decir, el proximo nivel més alto de necesidad tiene que activarse

para motivar al hombre. Maslow identifico 5 niveles en su jerarquia de necesidades:

Necesidades Complejas

Autorrealizacion
Estima
Pertenencia
Seguridad

Fisiologicas
Necesidades Basicas

Figura 1. Pirdmide de Maslow

Elaboracion propia

b) Lasteorias Xy Y
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Douglas McGregor, citado por Robinss y Judge (2013) establecié dos formas
diferentes de pensamiento en las personas una negativa, llamada teoria X, y el otro
basicamente positivo, llamado teoria Y. En la teoria X, se presume que el trabajador
es 0cioso, rigido, pesimista y con una aversion innata al trabajo evitandolo si es
posible. Mientras que la teoria Y, se caracteriza por considerar al trabajador como
el activo més importante de la empresa se conoce como una persona dindmica,

flexible y optimista.

En el caso que un gerente rija su mando en la Teoria X, su forma de direccion sera
autocratica: supervisara muy de cerca de los trabajadores, les indicara en detalle lo
que tienen que hacer y concentrara en sus propias manos la toma de decisiones,
modificara la conducta de sus colaboradores mediante premios y castigos. En
cambio un gerente que aplique la Teoria Y, su estilo de direccion de direccién sera
méas democratico o participativo: donde escucharé a sus colaboradores, ofrecera
oportunidades para que los individuos desarrollen sus potencialidades, y brindara

autonomia a los trabajadores para que tomen decisiones sobre su trabajo.

Robbins y Coulter (2009), mencionan que, para entender las teorias X y Y mas a
fondo, se debe pensar en términos de la jerarquia de Maslow. La teoria Y plantea
que las necesidades de orden superior dominan a los individuos. Incluso McGregor
Ilegb a pensar que los supuestos de la teoria Y eran mas validos que los de la X.
Por tanto, propuso ideas como la toma de decisiones participativa, trabajos
responsables que plantearan retos y buenas practicas grupales, como enfoques que
maximizarian la motivacion de un empleado en su trabajo. Al igual que las teoria

de necesidades, las teorias X y Y carecen de bases empiricas.

c) Teoria de los dos factores



19

Herzberg (2011) era un psicélogo interesado en la correlacion entre la actitud del
empleado y la motivacion en el lugar de trabajo. Su propuesta como parte de
conocer que es lo que generaba que las personas se sintieran satisfechas e
insatisfechas cuando se trataba del lugar de trabajo. Esta teoria de los dos Factores
o Teoria Bifactorial establece que los factores que generan insatisfaccion en los
trabajadores son de naturaleza totalmente diferente de los factores que producen
satisfaccion. La teoria parte de que el hombre tiene un doble sistema de
necesidades: la necesidad de evitar el dolor o las situaciones desagradables y la

necesidad de crecer emocional e intelectualmente.

El primero de los dos se Ilama factores higiénicos o preventivos (salario,
condiciones ambientales, mecanismos de supervision, relaciones interpersonales y
administracién de la organizacion), evitan la insatisfaccion pero no producen

motivacion satisfaccion.

Y el otro factor propuesto por Herzberg (2011), es de los factores motivacionales,
incluyen la responsabilidad, la satisfaccion laboral, el reconocimiento, el logro, las

oportunidades de crecimiento y el avance, éste si producen satisfaccion.

La teoria menciona que un trabajador estara insatisfecho, si operan los factores
motivacionales pero no los higiénicos. S6lo habra motivacion cuando ambas clase

de factores estén funcionando adecuadamente.

d) Teoria de las necesidades de Mcclelland
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Es también conocida como Teoria de las tres necesidades. Segun McClelland
(1967), propone que plantea que la conducta del individuo pasa a estar dominada
por tres tipos de necesidades (afiliacion, logro y poder), luego que la persona ha
logrado satisfacer sus necesidades bésicas o primarias (equivalentes a las

necesidades fisioldgicas y de seguridad en la jerarquia de Maslow)

McClelland (1967) dice que, independientemente de nuestro género, cultura o
edad, todos tenemos tres conductores motivadores, y uno de ellos sera nuestro
conductor motivador dominante. Este motivador dominante depende en gran
medida de nuestra cultura y experiencias de vida. Estas caracteristicas que

presentan los individuos son:

» Necesidad de logro (nLog): Tiene una gran necesidad de establecer y lograr
metas desafiantes, toma riesgos calculados para lograr sus objetivos, le gusta
recibir comentarios regulares sobre sus progresos y logros, a menudo le gusta

trabajar solo.

« Necesidad de poder (nPod): Quiere controlar e influenciar a los demas, le gusta
ganar argumentos, disfruta de la competencia y ganar, disfruta estado y

reconocimiento.

« Necesidad de afiliacion (nAfi): Quiere pertenecer al grupo, quiere ser querido
y, a menudo, estara de acuerdo con lo que el resto del grupo quiera hacer,
favorece la colaboracion sobre la competencia, no le gusta el alto riesgo o la

incertidumbre
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2.1.1.2. Teorias contemporaneas de la motivacion

Las teorias anteriores son conocidas, pero desgraciadamente carecen de analisis
detallado. No obstante, todo no esta dicho. Aln hay un namero considerable de
teorias que tienen en comun caracteristicas, como un grado razonable de apoyo
valido documentado. Sin embargo, esto no significa que las teorias que vamos a
detallar sean correctas y no estén sujetas a cuestionamiento. Se denominan “teorias
contemporaneas”, no porque se hayan instituido hace poco tiempo, sino porque
representan la visién actual que trata de explicar la motivacion en los

colaboradores.

a) Teoria del establecimiento de metas

La teoria de la fijacion de objetivos fue propuesta por el profesor Locke (1969) de
la Universidad de Maryland, Canada. De acuerdo con la teoria, los individuos que
tienen objetivos mas dificiles pero factibles rinden mejor que aquellos que tienen
objetivos menos dificultosos. Los objetivos pueden ser metas direccionales u
objetivos de precision. Los primeros son los objetivos por los cuales la gente trabaja
sin saber los pasos precisos que se deben seguir para logrando y, por lo tanto,
resultan ser mas motivadores. Los objetivos de precision, por otro lado, se
determinan por una planificacion minuciosa para emparejar las mejores vias para
lograr los objetivos con desviaciones minimas. Las metas pueden motivar a las
personas a cumplirlas en funcién de la claridad, el desafio, el compromiso, la

retroalimentacion y la complejidad de la tarea
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b) Teoria del reforzamiento

El conductista Skinner (1977) derivo la teoria del refuerzo, una de las teorias mas
antiguas de la motivacion, como una forma de explicar el comportamiento y por
qué hacemos lo que hacemos. La teoria también puede conocerse como
conductismo o condicionamiento operante, que todavia hoy se ensefia comiunmente
en psicologia. La teoria establece que el comportamiento de un individuo es una
funcion de sus consecuencias. El conductismo surgio de la frustracion con las
técnicas introspectivas del humanismo y el psicoandlisis, ya que algunos
investigadores no estaban satisfechos con la falta de fendmenos directamente

observables que pudieran medirse y experimentarse.

La teoria del refuerzo es una forma de condicionamiento operante y se enfoca en
los factores ambientales que contribuyen a moldear el comportamiento. En pocas
palabras, la teoria del refuerzo afirma que los estimulos se utilizan para dar forma
a los comportamientos. Existen cuatro enfoques principales para la teoria del

refuerzo: refuerzo positivo, refuerzo negativo, castigo positivo y castigo negativo.

c) Teoria de la equidad

La teoria de la equidad se fundamenta en la idea de que los individuos estan
motivados por la equidad, y si identifican inequidades en la relacién de entrada o
salida de ellos mismos y su grupo de referencia, buscaran ajustar su aporte para
alcanzar su equidad percibida. Adams sugirié que cuanto mejor sea la percepcion
de equidad de un individuo, mas motivados estaran y viceversa: si alguien percibe

un ambiente injusto, se desmotivara.



23

La forma mas facil de ver la teoria de la equidad en el trabajo, y probablemente la
forma mas comun en que afecta a los empleados, es cuando los colegas comparan
el trabajo que hacen con otra persona a la que se les paga méas que a ellos. La teoria
de la equidad esta en juego cada vez que los empleados dicen cosas como "a John
se le paga mucho mas que a mi, pero no hace tanto trabajo", o "me pagan mucho
menos que a Jane, pero este lugar no podia operar”. jsin mi!' En cada una de esas
situaciones, alguien estd comparando su propia relacion esfuerzo-compensacion

con la de otra persona y esta perdiendo motivacién en el proceso.

La Teoria de la equidad de Adams (1976) exige un equilibrio justo entre las
aportaciones de un empleado (trabajo arduo, nivel de habilidad, aceptacion,
entusiasmo, etc.) y los resultados de un empleado (salario, beneficios, intangibles

como reconocimiento, etc.).

La teoria se fundamenta en la creencia de que los trabajadores se desmotivan, tanto
en relacién con su trabajo como con su empleador, si sienten que sus entradas son
mejores que los productos. Se puede esperar que los empleados respondan de
diferentes maneras, incluida la desmotivacion (generalmente, en la medida en que
el empleado perciba la disparidad entre las entradas y las salidas), reduzca el

esfuerzo, se disguste o, en casos méas extremos, tal vez incluso disruptivo.

También es importante tener en cuenta los factores de la Teoria de la equidad de
Adams cuando se trata de mejorar la satisfaccion laboral, el nivel de motivacion,
etc. de un trabajador, y qué se puede hacer para promover niveles mas altos de cada
uno. Para hacer esto, considere el equilibrio o desequilibrio que existe actualmente

entre las entradas y salidas de sus trabajadores, de la siguiente manera:



Las entradas

7
eesfuerzo,

elealtad,
ecompromiso,
ehabilidad,
edeterminacion,
eentusiasmo,
econfianza
eapoyo
esacrificio
personal.

.

Productos

7

J

eRecompensas
financieras (como
salario, beneficios,
beneficios)
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Intangibles

7

Figura 2. Factores de la Teoria Equidad

Fuente: Tomado de Adams (1976).

ereconocimiento,
ereputacion,
eresponsabilidad,
esensacion de
logro,
ealabanza,
eestimulo,
esentido de avance
/ crecimiento,

eseguridad en el

empleo
.

\

Si bien, obviamente, muchos de estos puntos no se pueden cuantificar y comparar

perfectamente, la teoria sostiene que los gerentes deben tratar de encontrar un

equilibrio justo entre las aportaciones que da un empleado y los resultados

recibidos. Y de acuerdo con la teoria, los empleados deberian estar contentos

cuando perciban que estan en equilibrio.

2.1.2. Justicia organizacional

El propdsito de la presente investigacion es estudiar las relaciones que existen entre

de las relaciones, los comportamientos, y trabajo del personal docente.

las percepciones individuales de la justicia organizacional, con el engagement en el

trabajo, y basicamente poder brindar a la I.E. Medalla Milagrosa, un aporte para la mejora

Para definir Justicia organizacional nos basariamos desde los tiempos de Platén y

justicia en diferentes facetas de la vida.

Avristoteles los seres humanos siempre han estado preocupados por tratar de encontrar la

En la Figura 3, se observa la evolucion del concepto de Justicia Organizacional



25

e Adams, 1965

=1 Greenberg y Scott, 1996

Colquit, Conlon, Wesson,
Porter & Ng, 2001

Judge & Colquitt, 2004

Beugre, 2005; Coetzee,
2005

Justicia Organizacional

— Omar, 2006

Figura 3. Mapa de Revision de Literatura.
Nota: Autores revisados para un mejor entendimiento de la Justicia Organizacional en

forma cronoldgica.

El concepto de justicia y equidad impregna muchas acciones y reacciones que
ocurren en las organizaciones. Para Adams (1965), quién propuso la teoria de la equidad,
soportd experimentalmente la idea de que las personas construyen juicios de equidad o
inequidad, en los que se evalua la relacién positiva o no, del trabajo que desempefian con
los beneficios o retribuciones econdémicas por parte de la organizacién. “Los juicios de
inequidad son motivadores potentes dada su capacidad para promover actuaciones
conducentes a restablecer el equilibrio. Estos juicios pueden promover multiples modos
de comportamiento, algunos posiblemente convenientes y otros altamente

inconvenientes para las personas, el trabajo y la organizacion”. (Adams, 1965, p. 269).

El término de justicia organizacional surge cuando se asignan recursos a los
trabajadores; por ejemplo, proporcionar un salario equitativo y justo para ellos. Las
acciones y practicas organizacionales, que son equitativas o justas, estan relacionadas
con acciones o respuestas de parte de los trabajadores (Omar, 2006). Es en base a ello

sefialar que, justicia organizacional esta relacionada de forma positiva y negativa con
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distintas variables que inciden en la conducta y actitudes de las personas. Esto se debe a
que las percepciones de justicia y especificamente la relacion entre imparcialidad y
diversos resultados organizativos, como resultados valorados de actitud vy
comportamiento (por ejemplo, satisfaccion, rotacion, retirada y compromiso
organizacional) se han relacionado directamente en investigaciones recientes (Colquit et
al., 2001). Y maés aln existe evidencia que demuestra que la justicia organizacional se

relaciona positivamente con la satisfaccion en el trabajo (Moorman, 1991)

La justicia en los entornos organizacionales se puede definir como el enfoque en
los antecedentes y las consecuencias de dos tipos de percepciones subjetivas, a saber, la
equidad de la distribucion y asignacion de resultados y la equidad de los procedimientos
utilizados para determinar distribuciones de resultados y asignaciones (Colquitt, et al.
2001). Segun Greenberg (2001), la justicia organizacional intenta describir y explicar el

papel de la equidad en el lugar de trabajo.

En la investigacion de ciencias organizacionales, el concepto de justicia se
considera socialmente construido (Colquitt et al., 2001). Esto significa que un acto se
definird como si la mayoria de las personas lo percibieran asi. La investigacion ha
establecido que las percepciones de la gente sobre la equidad y la justicia se basan en
gran medida en sus normas y valores (Greenberg, 2001). Lo que la gente cree que es justo
depende de su exposicion repetida a estandares especificos y las expectativas inculcadas
que forman la base de las evaluaciones de equidad. Si el comportamiento cumple con
estas expectativas, se considera justo, mientras que la violacion de estas expectativas se

considera injusta (Beugre, 2005; Greenberg, 2001).
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2.1.2.1.Importancia Justicia Organizacional

La justicia organizacional tiene el potencial para crear grandes beneficios para las
organizaciones y los trabajadores; por ejemplo, mayor confianza y compromiso
organizacional, produce una mejora en el desempefio laboral, mejora en la satisfaccion
del cliente y reduccion de conflictos (Cropanzano, Bowen y Gilliland, (2007). También
hay que considerar que las actitudes positivas de los colaboradores hacia la organizacion
se da siempre y cuando éstos perciban que son tratados justamente por parte de sus
superiores y de la organizacion, pero si percibe que tratan injustamente se generaran

tensiones, desmotivacion e insatisfaccion laboral, Boer, Bakker, Syroit y Shaufeli (2002).

La gente internaliza estas diferentes normas y valores principalmente porque
vienen de diferentes culturas (Greenberg, 2001). En general, las personas estan de
acuerdo en que la justicia es importante, pero a menudo la definen de manera diferente
en la practica. Por lo tanto, comprender las percepciones de la gente sobre la equidad
también requiere tener en cuenta las normas que prevalecen en su cultura especifica

(Greenberg, 2001).

Segun (Cropanzano, Rupp, Mohler, & Schminke, 2001), existen 3 razones por la

que los individuos se preocupan por la justicia:

« Beneficios a largo plazo. Generalmente, las personas suelen saber como seran
tratadas al pasar el tiempo, y solo se podra afirmar que el prondstico sea posible

con las organizaciones honestas.

« Consideraciones sociales. El trato cabal entre lideres y compafieros afirma que

el individuo es respetado y apreciado por una asociacion, por lo tanto, el efecto
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de riqueza es igual 0 méas notables que los servicios econdmicos que se pueden

alcanzar.

« Apreciaciones morales. Cuando existe una accion que consideran
honestamente impropio, es posible que tomen acciones para reparar la
circunstancia, antes de que la extralimitacion se disperse por toda la compafiia

de trabajo.

De lo expuesto anteriormente se segrega que el trato justo hacia los individuos en
su zona de labores, representa un papel transcendental de tal modo optimizar la validez
de la ejecucidén, promover la conciencia de responsabilidad con la logistica, y conservar

la honorabilidad particular del colaborador.

El documento que muestra la equidad para los diligentes fue importante por
(Cropanzano, Rupp, Mohler, & Schminke, 2001) en que aseveraron que compone una
obligacion bésica para la maniobra efectivo de las estructuraciones y la complacencia
propia de los integrantes, durante que conforma un referido, donde los sujetos hacen para
determinar sus vinculos con sus jefes. Es decir, mientras la equidad favorece a precisar
la armonia de vinculos entre trabajadores que compone una causa central para obtener la
efectividad en la unanimidad, la extralimitacion es pudiente destructivo que diluye y

desgasta de red en las estructuraciones (Vaamonde, 2013).

2.1.2.2. Tipos de Justicia Organizacional

Segun la revision bibliografica, se destacan principalmente tres factores de justicia
organizacional: distributiva, de procedimientos e interaccional; tanto la justicia

interpersonal e informacional estan integradas en la justicia interaccional.

a) Justicia distributiva
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El primer tema a estudiar sobre equidad, fue en base a la justicia distributiva.
Adams (1965) definid originalmente esta forma de justicia en términos de equidad.
Segln Adams (1965), las personas determinan la equidad al evaluar sus insumos
percibidos en relacién con los resultados que reciben. Luego, comparan esta
relacion con un estandar de referencia para establecer si los resultados son justos

en relacién con sus insumos.

La justicia distributiva se refiere a las percepciones de justicia acerca de los
resultados asignados o distribuidos (premios o castigos) que los trabajadores
reciben por medio de los cuales los trabajadores se forman juicios de equidad de
las distribuciones que se asignan y del impacto de éstos sobre los resultados

organizacionales (Hanisch, Hulin y Seitz, 2001)

Debido a que la determinacion del concepto de “contribuciones” o "insumos" puede
ser dificil, han surgido diferentes definiciones operativas de equidad. Por lo tanto,
existen varias reglas de equidad, como el rendimiento pasado, la tenencia y el
rango. La mayoria de la gente apoya la regla de asignacién que se favorece a si
misma sobre los demas (Nowakowski y Conlon, 2005). Sin embargo, la equidad
no es el Unico estandar que se puede aplicar para determinar un resultado justo
(Nowakowski y Conlon, 2005). Por ejemplo, las reglas de igualdad argumentan
que las personas deben ser recompensadas por igual, que todos reciban
exactamente lo mismo o que tengan la misma oportunidad de recibir la recompensa.
Otras reglas, como las reglas de necesidades, argumentan que las personas deberian

ser recompensadas en funcion de su necesidad o nivel de privacion.

Cropanzano, Bowen y Gilliland (2007) sefialan que la justicia distributiva tiene tres

componentes:
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e |gualdad: distribucion basada en la igualdad de oportunidades para todos

los trabajadores.

e Necesidad: distribucion de acuerdo con la necesidad individual de cada

trabajador.

e Equidad: distribucién basada en la comparacion entre lo que un trabajador
aporta y lo que obtiene, en comparacion con lo que otros aportan y lo que

otros obtienen.

b) Justicia procedimental

Para Moorman (1991) la justicia procedimental o de procedimientos es definida
como la percepcidn que se formulan los trabajadores acerca de la equidad en los
procesos Yy procedimientos establecidos para la asignacion de recursos, beneficios
y decisiones a los trabajadores. La justicia procedimental, se enfoca en las formas
que se utilizan para llegar a un fin, basado en procedimientos existentes justos que
tienen relacion a los resultados organizacionales deseables y relevantes para las

organizaciones.

Los juicios sobre las practicas de justicia procedimental empresarial, estan
asociados generalmente a personas con algin grado de autoridad o potestad para
determinar métodos, procedimientos, estrategias, programas o los criterios para

formularlos. También se asocian a los formuladores de principios y politicas.

Segun los autores Cropanzano, Bowen y Gilliland (2007) y Leventhal (1976), la
justicia procedimental se refiere a brindar de forma idonea (en términos de equidad)
la asignacion de recursos, beneficios y resultados a los trabajadores, teniendo como

principales componentes los siguientes:
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e Consistencia. Los procedimientos deben establecerse y aplicarse

consistentemente a todos los empleados.

e Libre de sesgos. No tener tratos inadecuados a las personas o

discriminacion.

e Precisiéon. Todas las decisiones deben basarse en hechos e informacion

exacta y precisa, lo cual debe estar establecido en los procedimientos.

e Representacion de todos los interesados. Las partes interesadas deben tener
participacion en las decisiones y en el establecimiento de los

procedimientos.

e Correccion. Deben establecerse procesos 0 mecanismos para aclarar errores

0 inconsistencias en los procedimientos.

e FEtica. Las normas de los codigos de conducta y profesionales no deben ser

violados.

Las percepciones sobre la equidad procesal parecen ser universales, en el sentido
de que los procedimientos como el otorgamiento de la voz se reconocen como
justos en muchas culturas (Greenberg, 2001). Otros aspectos estructurales de los
procedimientos, como la apertura y la claridad, también son considerados por

varias culturas para contribuir a la equidad.

¢) Justicia interaccional

El enfoque de éste tipo de justicia, se representa en el lado mas humano de las
practicas organizacionales, al enfocarse en la importancia del trato cuando se llevan

a cabo los procedimientos, es decir a la a percepcién del trato (justo, equitativo,
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adecuado) que reciben por parte de sus superiores los trabajadores. Este tipo de
justicia organizacional se centra en el trato interpersonal entre el superior y el
subordinado, en términos de trato justo, equitativo y al momento de implementar
un procedimiento, debido a que hay variedad de situaciones para usar un
procedimiento en las organizaciones. Las variaciones en estos procedimientos y
resultados ocurren con las decisiones de la organizacion, por ejemplo, con respecto

a la seleccion y los salarios (Nowakowski y Conlon, 2005).

La justicia de interaccién se diferencia aun mas en dos formas separadas de justicia,
a saber, la justicia interpersonal y de informacién (Greenberg, 1993). Estas dos
formas se enfocan méas en el comportamiento de los tomadores de decisiones que
en los aspectos estructurales de los procedimientos o los resultados especificos

(Nowakowski y Conlon, 2005).

Para Cropanzano, Bowen y Gilliland (2007), justicia interaccional es el trato
correcto, diéneo de parte de los jefes hacia sus colaboradores, y refieren dos

componentes:

e Justicia interpersonal. Se refiere a tratar a un empleado con dignidad,

cortesia y respeto por parte de sus superiores.

e Justicia informacional. Hace referencia a compartir informacién relevante
con los empleados. Se centra en brindar las explicaciones hacia los
trabajadores cuando se implementa un procedimiento y por qué se
distribuyen los resultados (trabajo, informacion, decisiones) de cierta

forma.
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La justicia interactiva "se refiere a la imparcialidad del tratamiento interpersonal
dado en el curso de la explicacion de procedimientos y resultados” (Greenberg,
2004, p.335). La justicia interactiva se centra en la comunicacion de los directivos
a los empleados (Cohen-Charash y Spector, 2001). Bies y Moag (1986)
desarrollaron una version mas completa de la justicia organizacional al agregar un
enfoque en la importancia de la calidad del tratamiento interpersonal. Este es un
resultado importante de su investigacion, porque sugiere que la justicia

organizacional es mas que justicia.

Cohen-Charash y Spector (2001) argumentaron que la justicia interaccional es
diferente de la justicia distributiva y procesal, porque la justicia interaccional se
dirige hacia el supervisor en lugar del resultado (justicia distributiva) o la
organizacion en su conjunto (justicia procesal). En la mayoria de los casos, cuando
se percibe la injusticia interaccional, también se percibe la injusticia procesal y la

injusticia distributiva.

Para mostrar de forma integrada las dimensiones de justicia organizacional se

presentan en la siguiente tabla:

Tabla 4.

Dimensiones de justicia organizacional

Dimension Definicion

Justicia distributiva Percepcion de justicia y equidad en las distribuciones

(decisiones, asignaciones) otorgadas a los trabajadores,
incluyendo la distribucion del trabajo (carga de trabajo,
obligaciones, responsabilidades, etcétera)

y la distribucion de prestaciones, beneficios y resultados

(premios, recompensas, bonos, sanciones, castigos, etcétera).
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Justicia procedimental Percepcion de la justicia y equidad en las politicas, normas y
procedimientos en las que se fundamentan las decisiones que se
toman en relacion con los trabajadores, tanto en lo referente al
trabajo (divisién del trabajo, carga de trabajo) como en lo
relativo a las prestaciones y resultados (incrementos de sueldo,
ascensos, promociones, etcétera).

Justicia interaccional Percepcion de la justicia, equidad, consideracion, honestidad y
calidad en el trato y la comunicacion que reciben los
trabajadores por parte de sus superiores o autoridades de la

organizacion.

Fuente: Tomado de Cropanzano, Bowen y Gilliland, 2007, Colquitt et al., 2001

2.1.2.3. Procesos de gestion del personal y la justicia organizacional

Justicia
Organizacional

Admisidn de
personas

Disefio de puesto

Procesos
Gestion del
personal

Compensaciones
y retribuciones

Retencion

Figura 4. Modelo de relacion de Justicia Organizacional y la gestion de personal

Elaboracion Propia
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a) Admision de personas Y justicia organizacional

La seleccidn es la deliberacion del individuo conveniente para el puesto apropiado,
es decir, elegir entre los candidatos incorporados a los mas idéneos para ocupar el
cargo o el puesto vacante. Una acertada seleccion de personal no solo es el
resultado del cuidadoso proceso de captacion de postulantes y aplicacion de
entrevistas, evaluaciones técnicas, psicoldgicas y de comprobacion de referencias;
sino también de la necesaria congruencia de intereses entre lo que la empresa un
cliente potencial pretenda como seleccionadora y lo que el postulante también, en
su inherente influencia de elegir donde y para quién trabajara. La adquisicion que
se busca en los procesos de reclutamiento y seleccién, constituira la atencion
prioritaria a esta dualidad de elecciones mutuas, ya que asi obtenemos resultados
integrales y satisfactorios para ambas partes (Dolan, Valle, Jackson, & Schuller,
2007). Por todo lo mencionado lineas arriba, es importante que en los procesos de
seleccién podamos tener en cuenta la evaluacion de valores para que las personas
que ingresan a determinadas organizaciones puedan actuar bajo conductas
relacionadas a los principios y conductas éticas y ello no genere un resultado
contrario donde se puedan suscitar acciones que vayan en contra de la Justicia

Organizacional.

b) Disefio de puesto y justicia organizacional

Esta parte del proceso de gestion de personal, es importante debido a que se
considera la utilidad y relevancia de las funciones laborales que debe desempeiiar
un empleado en el quehacer laboral. Esta etapa consta de: a) la descripcién de un

puesto de trabajo y b) la especificacion del puesto, si no tenemos en cuenta que
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estos procesos deben ser elaborados bajo técnicas especificas y de manera
equitativa en la relacion que se debe encontrar entre la labor del trabajador, el
sueldo y sus resultados, si no se planteara bajo un sentido coherente resultara

perjudicial tanto a la empresa y al trabajador.

Al relacionar el tema de equidad en este proceso, se trata de la asignacion de
actividades, tareas y funciones, que tienen los empleados frente a su puesto de
trabajo, por tanto, la descripcion y la especificacion de los puestos apareceran
afectadas en los términos sefialados reflejando algo méas que un puesto de trabajo:
la cultura de la organizacion. El andlisis de los puestos, ademas de lo que acabamos
de sefalar, deberd tener en consideracion y reflejar dos principios organizativos
actuales: la flexibilidad y la tendencia a trabajar en grupo. En ambos aspectos, que
estan relacionados con la multifuncionalidad en el trabajo, lo relevante son las
capacidades, habilidades y las competencias que la organizacion necesita o

necesitara en funcion de sus planes estratégicos.

Segun Doléan, Valle, Jackson, & Schuller, (2007), el disefio de puesto de trabajo
sirve de fundamento para muchas otras actividades de recursos humanos. A través
del analisis se obtiene tanto la descripcién como la especificacion de los requisitos

del puesto de trabajo.

c) Compensaciones Y retribuciones en justicia organizacional

Al plantearse una empresa su intencion de intentar ser equitativo en la
administracion de los salarios, el primer centro de atencidn suele ser intentar pagar
en funcion del grado de contribucion que la persona hace a la organizacion. Dicho
de otra manera, el impacto que su trabajo puede tener en los resultados de la

compafia. Tendra correspondera mayor salario, si brinda mayor contribucion o
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impacto a los resultados en base al trabajo que realiza. Una vez definido el trabajo,
se debe asignar un valor a las habilidades, tareas y el trabajo en si de las personas.

A este proceso se le denomina valoracion de puestos (job evaluation).

Para que un sistema de retribuciones por méritos tenga éxito, es esencial que se
administre de forma que se mantenga la equidad. Esto sugiere que la retribucion
por méritos debe administrarse con precision y justicia entre los empleados y

divisiones o unidades de la empresa (Dolan, Valle, Jackson, & Schuller, 2007).

La equidad salarial estara basada en la percepcién por parte de los empleados de
mayor o menor equidad, donde la organizacion deberia ser capaz de demostrar si
estas valoraciones y clasificaciones de puestos en niveles se pueden explicar
mediante algin método l6gico. La tendencia es que los sujetos determinan lo que
merecen ser pagados, ellos y los otros, comparando lo que aportan a la organizacion
con lo que obtienen de ésta. Al compararse, la gente puede decidir si se le esta
retribuyendo o no justamente, es decir, si le estan dando lo que merece en relacion
a lo que otros reciben. Si consideran que esta comparacion es justa o equitativa, es
mas probable que estén satisfechos. Si consideran que la comparacion es injusta o
no equitativa, es mas probable que estén insatisfechos y motivados para emprender
acciones que restauren la equidad (o reduzcan la falta de equidad). (Dolan, Valle,

Jackson, & Schuller, 2007).

Chiavenato (2007), menciona los principales planes de incentivos empleados en las

organizaciones como:

e Plan de bonificacion anual: se trata de un monto de dinero ofrecido al final de
cada afio a determinados colaboradores en funcidon de su contribucion al

desempefio de la organizacion.
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Reparto de acciones de la organizacién a los colaboradores: la distribucion
gratuita de acciones de la empresa entre determinados colaboradores es una

forma de retribucidn que se dirige hacia la remuneracion flexible.

Opcion de compra de acciones de la organizacion: es la oferta de acciones que
son vendidas a precio subsidiado o que son transferidas a los colaboradores

conforme a ciertos criterios.

Participacion de los resultados alcanzados: se relaciona con el desempefio del
colaborador en la consecucion de metas y resultados establecidos para
determinado periodo. (Porcentaje que se proporciona a cada colaborador por

los resultados).

Remuneracion por competencia: es la remuneracion asociada al grado de
informacion y el nivel de capacitacion de cada colaborador, remuneracion que

premia ciertas habilidades técnicas necesarias para el éxito de la organizacion.

Reparto de utilidades a los colaboradores: la participacion de las utilidades y
los resultados esta legalmente reglamentada y ordena la distribucién anual de

una parte de las utilidades de la organizacion entre sus colaboradores (p. 313)

Dessler (2009), menciona los incentivos mas usados por las organizaciones como:

Reconocimiento al empleado

Certificados de regalos

Eventos especiales

Retribuciones en efectivos
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e Incentivo de mercancias

e Programa de capacitacion

e Prestaciones laborales o de vida

e Salario variable

e Rifas, etc. (p. 479).

d) Retencién del talento y justicia organizacional

Los enfoques profesionales en los que las empresas se basan al momento de definir
sus actividades de marketing son de produccién, producto, ventas, marketing y
holistico (Regalado, Allpacca, Baca, & Geronimo, 2011). El enfoque de
produccion es historico a nivel del mercado mundial de los negocios. Sosteniendo
que los consumidores favoreceran a los servicios faciles de conseguir Siguiendo
esta légica los gerentes y altos mandos centralizan sus esfuerzos en elaborar

productos de primera calidad y en mejorarlos constantemente.

El endomarketing como una filosofia de gestion de la relacion con los trabajadores
desde un enfoque de marketing. Este es un trabajo que se debe realizar entre un
compromiso: de la empresa y sus recursos humanos, un trabajo razonable en la
medida en que la empresa desarrolle estrategias de motivacion para los empleados
y estrategias de orientacion hacia el cliente interno donde primordialmente

tengamos bases de justicia organizacional es decir que ellos trabajadores sientan
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gue sus proyectos, actividades , tareas y funciones se dan bajo pautas de normas
que son iguales para todos y todos, diseflando programas de endomarketing e
implementando un mercado u productos internos que no solo propicien la retencion
del talento humano si no que esta pueda ser un taburete de ingreso para nuevo
talento sin la necesidad de tener gastos excesivos en reclutamiento. Esta gestion
interna se integra con la sinergia que consigue el endomarketing con el marketing.
Hay que respaldar y sostener elementos que aglomeran conceptos y los establecen

para facilitar la implementacion de programas de endomarketing.

Los modelos son: analisis del entorno, satisfaccion y motivacién del cliente interno,
en cuanto a integrar y motivar al cliente interno, se desarrollan redes econdmicas y
legales, lazos estructurales y de servicios, y lazos emocionales y filantropicos. La
motivacion del empleado y la orientacion de este hacia el cliente interno son los
dos elementos medulares del modelo; por lo tanto, las estrategias que les
corresponden se materializan sobre la base de programas desarrollados utilizando
el concepto de «mezcla de marketing interno» (Regalado, Allpacca, Baca, &

Gerdnimo, 2011).

La comunicacion interna es una de las estrategias que una organizacion desarrollara
para comunicar su programa y reforzar sus objetivos internos relacionados a su

vision y mision y a su filosofia interna.

e) Influencia de la justicia organizacional en comportamiento organizacional

Segun Stephen P. Robbins (2013) la justicia organizacional desde el aspecto de
percepcion que tienes los empleados frente al tema de equidad va a impactar
enormemente en las variables dependientes del comportamiento organizacional

Ccomo son:
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Productividad: La empresa es productiva si entiende que hay que tener eficacia
(logro de metas) y eficiencia (que la eficacia vaya de la mano del bajo costo) al
mismo tiempo. Como tal, la productividad implica una preocupacion tanto por

la eficacia como por la eficiencia.

Ausentismo: Toda compafiia debe conservar bajo el ausentismo dentro de sus
filas porque este factor modifica de gran manera los costos, no cabe duda que
la empresa no podra llegar a sus metas si la gente no va a trabajar. Rotacion de

Personal.

Alta rotacion: en una organizacion significa un incremento en los costos de
reclutamiento, seleccion y capacitacion. La rotacion también puede significar
una interrupcion en el trabajo eficiente de una organizacién, cuando el personal
conocedor y experimentado se va y es necesario encontrar y preparar
reemplazos para trabajos de responsabilidad. Es sabido que cuando un
colaborador siente que en su organizacién no cumple con sus expectativas y
aun mas existe una serie de aspectos que van en contra de sus principios y
expectativas las personas deciden buscar otros espacios generando la salida de
dichos colaboradores, la rotacion a menudo significa la pérdida empleados

capacitados y que generaron una inversion en la empresa.

Satisfaccion en el trabajo: La ultima variable dependiente que veremos es la
satisfaccion con el trabajo, que en este momento definiremos, simplemente,
como la diferencia entre la remuneracion que reciben los trabajadores y la que
ellos creen que deberian recibir. A diferencia de las tres variables anteriores, la
satisfaccion con el trabajo representa una actitud, en lugar de un

comportamiento. Existe una relacion directa de esta variable con el desempefio
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y la creencia de que los empleados satisfechos son mas productivos que los
insatisfechos ha sido una doctrina basica entre los administradores durante

anos.

2.2. Antecedentes del estudio

2.2.1. Antecedentes Nacionales

Guevara (2015), en su tesis titulada “Justicia organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral en el Banco de la Nacion del Peru, Agencia Trujillo”, obteniendo
como conclusién una correlacién positiva considerable entre la variable de satisfaccion
laboral y la variable de justicia organizacional, aseverando de estos resultados, que los

mismos refuerzan la teoria existente.

Ramos (2015) para obtener la Licenciatura en Administracion de Empresas de la
Universidad Cesar Vallejo, realiza un trabajo investigativo sobre la “Justicia
organizacional y satisfaccion laboral en el Banco de la Nacion del Per(”’; con el propdsito
de encontrar la correlacion entre las variables de estudio; en tal sentido su metodologia
constituyo en una investigacion de disefio no experimental — correlacional y de corte
transaccional. La muestra estuvo constituida por 54 trabajadores a quienes se les aplico
un instrumento de investigacién (cuestionario). Demostrandose que existe una relacién
directa y significativa entre la justicia organizacional y la satisfaccion laboral, entre las
dimensiones de la variable independiente, justicia distributiva, procedimental,

intersecciones.

2.2.2. Antecedentes Internacionales

Hidrovo y Naranjo (2016), en su tesis para optar por el grado de Magister en

Direccion Estratégica de Recursos Humanos titulada “Relacion entre las percepciones de
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justicia organizacional y el nivel de compromiso organizacional en los docentes de la
PUCE matriz Quito” tuvo a 278 docentes como muestra. Para los resultados utilizo
estadistica descriptiva y correlacional. La tesis busca analizar la relacion entre el
compromiso organizacional y las percepciones de justicia organizacional de los docentes
de la institucién indicada. Donde se concluy6 que, a una escala més alta de justicia
organizacional corresponde un mayor compromiso organizacional; se encontr6 un nivel
de significancia bilateral positiva de 0,000 con una correlacion de Pearson de 0,314. A

su vez identificd una correlacion positiva y significante a nivel de

Fryxell y Gordon (2017) elaboraron una tesis titulada: “justicia en el lugar de
trabajo y satisfaccion laboral como predictor de la satisfaccion con el sindicato y la
administracion”, en estados unidos, dicha investigacion examind hasta qué punto la
justicia en el lugar de trabajo y la satisfaccion laboral pueden predecir la satisfaccion del
sindicato y la satisfaccion de la direccion. Donde prob6 una serie de hipétesis sobre las
relaciones entre las medidas de satisfaccion institucional, satisfaccion laboral y justicia

en el lugar de trabajo, se emplearon técnicas de analisis multivariantes.

Fierro y Ugarte (2016), para obtener el grado en gestion de personas y dindmica
organizacional de la Universidad de Chile, investigan sobre la “Justicia organizacional
enuna l. P. E”. Con el proposito de evaluar la percepcién de la justicia organizacional,
orientado a procesos y decisiones que pueden limitarla o fomentarla. La metodologia de
la investigacion se basé en un disefio mixto (cuantitativo y cualitativo), aplicada, es un
disefio transversal, no experimental, y de nivel descriptivo. Como principales
conclusiones de la investigacion se obtuvo que, no existir influencia en los resultados, ni
compensacion por parte de los colaboradores, o que impacta en la evaluacion de justicia

interna de la institucion, y provoca una sensacion de desconfianza y resentimientos,
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dentro de ésta. También se hall6 que, existe desconfianza entre los mensajes provenientes

de los supervisores directos y de otros niveles de direccion.

Gracia, Torres, Mufioz, y Castillo (2015) desarrollaron una investigacién sobre la
“Justicia Organizacional y su relacion con el personal Docente de una Institucion de
Educacion Superior”, a fin de encontrar relacién entre ellas, el mismo que fue publicado
en la Global Journals Inc (Estados Unidos). La metodologia se basdé en un nivel
descriptivo, correlacional; cuyos andlisis estadisticos fueron también descriptivos e
inferencial, bajo un enfoque cuantitativo, disefio no experimental y corte transversal. Con
una muestra de 334 docentes, a quienes se les aplicé un instrumento. Los resultados
demostraron que, la variable de estudio de justicia organizacional tiene una relacién
estadistica significativa con la edad, escolaridad de los docentes y los programas
educativos, encontrando que docentes con mayor edad perciben la justicia organizacional

buena a diferencia de los docentes en el rango de edad de 30 a 39.

Hurtado (2014), para conseguir una Maestria en Psicologia de la Universidad
Catdlica de Colombia realiza un trabajo de investigacién sobre la “Relacion entre la
percepcion de justicia organizacional, satisfaccion laboral y compromiso organizacional
de docentes de una Universidad Privada de Bogotd”. Y con la finalidad de encontrar
dicha relacion, se aplico 110 cuestionarios docentes de la misma cantidad, evaluandose
mediante este instrumento la justicia organizacional. Los resultados encontrados
demostraron correspondencia positiva entre la percepcion de justica organizacional y
satisfaccion; de igual manera sus dimensiones en justicia distributiva, procedimental e
informacional tiene relacion con el compromiso y la satisfaccion. Es decir se puede
concluir que a mayor percepcion de justicia organizacional, la satisfaccion laboral de los

docentes también ira en aumento.
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Oh (2013) en su estudio de investigacion sobre el “Impacto de la justicia
organizacional en la satisfaccion profesional de los empleados en el sector publico de
Corea del Sur”, para optar titulo de Doctor en Filosofia de la Universidad de Minnesota
de estados unidos. El fin de su investigacion fue de explorar la relacion entre la justicia
organizacional y la satisfaccion profesional de los empleados en el sector publico de
Corea del Sur. La primera variable de justicia organizacional se investigo
especificamente en sus tres dimensiones diferentes (justicia distributiva, procesal e
interaccional). El autor analizando y revisando la literatura de investigaciones previas,
planted la hipétesis que las percepciones de los empleados sobre la justicia
organizacional estan asociadas positivamente con la satisfaccion profesional. Mediante
la investigacion sobre la relacion directa entre la justicia organizacional y la satisfaccion
profesional en un contexto de desarrollo profesional en el lugar de trabajo, aporto al
desarrollo de los recursos humanos (DRH). Para los resultados de la investigacion
participaron un total de 279 empleados en seis organizaciones publicas en Corea del Sur,
la muestra fue por conveniencia, ademas se aplicé una encuesta autoadministrada para
obtener las percepciones de estos empleados. Los cuatro constructos (justicia
distributiva, justicia procesal, justicia interaccional y satisfaccion profesional) se basaron
en escalas de multiples items. Se prepararon un total de 23 items (18 items para la justicia
organizacional y cinco items para la satisfaccion profesional) para ser utilizados en una

encuesta en Corea del Sur.

Centrandonos a lo encontrado en el estudio, fue que tanto la justicia distributiva y
la justicia procesal eran significativas, mientras que la justicia interaccional no era
significativa. En téerminos de coeficientes estandarizados, la justicia procesal explicaba

la variacion en la satisfaccion profesional mas que la justicia distributiva.
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2.3. Marco conceptual

2.3.1. Justicia Organizacional:

Conjunto de percepciones que los empleados tienen sobre lo que es justo y lo que
es injusto dentro de las organizaciones a las que pertenecen. Segun Greenberg (2001), la
justicia organizacional intenta describir y explicar el papel de la equidad en el lugar de

trabajo.

2.3.2. Justicia Distributiva:

Adams (1965) defini6 originalmente esta forma de justicia en términos de equidad.
Las personas determinan la equidad al evaluar sus insumos percibidos en relacion con

los resultados que reciben.

2.3.3. Justicia Procedimental

Para Moorman (1991) es el grado en el cual se toman las decisiones en el trabajo e
incluyen mecanismos que aseguren la obtencién adecuada de informacion, la posibilidad

de expresion del trabajador y la existencia de procesos de retroalimentacion.

2.3.4. Justicia interaccional:

Este tipo de se refiere a la sensibilidad, amabilidad y respeto que las personas
reciben de sus superiores durante los procedimientos. Esto sirve principalmente para
alterar las reacciones a los resultados, porque la sensibilidad puede hacer que las personas

se sientan mejor, incluso si el resultado es desfavorable (Colquitt et al., 2001).
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Capitulo 111

Metodologia

Método de la investigacion

3.1.1 Método

Esta investigacion se realizara bajo el método cientifico; analitico y de medicion
estadistica; en razon que, mediante pruebas estadisticas se buscara la comprobacion de
la teoria. Ademas, que, mediante el método analitico, ya que dividira el componente en
sus partes y analiza estos, en este caso la justicia organizacional. A si mismo sera
comparativo, ya que se tomara informacién de dos grupos de estudio (nivel primario e

inicial) a fin de comparar las caracteristicas de cada grupo de estudio.

Es de enfoque cuantitativo porque “El investigador cuantitativo esta preocupado por
los resultados, mientras el cualitativo se interesa en los resultados, pero lo considera base

para un segundo estudio.” (Fernandez 2005, p.63)

Por otro lado, también se ha utilizado el método cuantitativo. En la actualidad segln
“El investigador cuantitativo esta preocupado por los resultados, mientras el cualitativo
se interesa en los resultados, pero lo considera base para un segundo estudio”. Por ser
una investigacion de Nivel Descriptivo el método especifico identificado es el

descriptivo-comparativo.

Este metodo se caracteriza porque no existe alguna manipulacion de las variables,
solo se centra en describir y comparar, es decir es un reflejo del estado del fendomeno tal
y como es en comparacion a otra. El método descriptivo. Segin Oseda (2008, p.118). “El
Método descriptivo se preocupa primordialmente describir algunas caracteristicas

fundamentales de conjuntos homogéneos de fendomenos, utilizando criterios sistematicos
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para destacar los elementos esenciales de su naturaleza”, es decir caracteriza un

fendmeno o una situacién concreta indicando sus rasgos diferenciadores.

El método estadistico. Segiin Ary, y otros (1993, p.76) “Los métodos estadisticos
describen los datos y caracteristicas de la poblacion o fendmeno en estudio. Este nivel de

Investigacion responde a las preguntas: quién, qué, donde, cuando y como”.

Configuracion de la Investigacion

3.2.1. Tipo de investigacion

El estudio se definié como una investigacion de tipo bésica(Sanchez y Reyes, 1992), ya
que se busca conocer y comparar la percepcion del personal docente respecto a la Justicia

Organizacional.

Por su Cardcter la investigacion fue desarrollado en el tipo Cuantitativo, este nivel
se centra de manera predominante en los aspectos objetivos y susceptibles de
cuantificaciéon. El tipo de investigacién cuantitativa permite adquirir conocimientos
fundamentales y la eleccion del modelo més adecuado que permita conocer la realidad
de una manera imparcial, ya que se recogen y analizan los datos a través de los conceptos

variables.

3.2.2. Nivel de investigacion

Respecto al nivel de investigacion sera de nivel descriptivo, la misma que como indica
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), Busca especificar propiedades, caracteristicas y
rasgos importantes de cualquier fendbmeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o

poblacion” (p. 80).
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Por lo tanto es descriptiva porque identifica, describe y analiza las percepciones del
personal docente del nivel primario e inicial de la I. E. Medalla Milagrosa en su rol de agentes

de ensefianza educativa.

3.2.3. Disefio de la investigacion

Su disefio serd no experimental, debido a que las variables independientes carecen de
manipulacion intencional, y no poseen grupo de control, ni mucho menos experimental. Se

analizan y estudian los hechos y fendmenos de la realizad después de su ocurrencia.

Con el propdsito de describir y comparar las dimensiones de la variable Justicia
Organizacional en los niveles de primaria e inicial del personal docente de la Institucion
Educativa Medalla Milagrosa; el disefio de la presente investigacion esta enmarcado en el
contexto del disefio no experimental. Siendo el nivel de investigacion Descriptivo, de
tipologia del Disefio no experimental se ha enfocado en tipo de Disefio Transeccional,
comparativo, ya que las percepciones manifestadas por los docentes de la I. E. Medalla
Milagrosa, se diferencian en relacién al nivel educativo al cual ensefian. Hernandez y Baptista
(1999). El disefio empleado en el estudio corresponde a los No Experimentales, en su forma

de investigacion descriptiva comparativa.

Poblacion y muestra de la investigacion

3.3.1 Poblacién

La poblacion de estudio es la totalidad de docentes de nivel primario e inicial (45

docentes).
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3.3.2 Muestra

El nmero de muestra debido a que sera un estudio comparativo, y dado que el
numero de docentes no es muy grande para utilizar la formula de muestreo, la muestra
seré de tipo no probabilistica o por conveniencia, tomando en consideracion 40 docentes

(20 de cada nivel); motivo por el cual no se utilizara una férmula de tamafio de muestra.

Instrumentacién, Confiabilidad y Validez

3.4.1 Instrumentos

El instrumento para recopilar datos fue el cuestionario, para el caso el estudio
cuenta con un cuestionario de justicia organizacional debidamente validada y confiable,
a cargo de expertos que colaboraron en el mejoramiento de los mencionados. Para mayor
detalle, en los apéndices se adjuntan las fichas de validacién de los respectivos

instrumentos de investigacion.

De acuerdo con Herndndez et al. (2006) el cuestionario “consiste en un conjunto
de preguntas respecto de una o mas variables a medir” (p.310). Los cuestionarios
utilizaron escalas de tipo Likert, el cual consiste “en un conjunto de items presentados en
forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos a los
que se les administra, y se pide que externe su apreciacion eligiendo uno de los cinco
puntos de la escala” (Hernandez et al, 2010, p. 303). La escala de actitudes Likert, tiene
la siguiente alternativa de puntos: (a) Totalmente en desacuerdo, (b) En desacuerdo, (c)

Ni en desacuerdo/Ni de acuerdo, (d) De acuerdo, y (e) Totalmente de acuerdo.

a. Cuestionario de Justicia Organizacional

e Ficha Técnica
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La variable de justicia organizacional se medira mediante la adaptacion del

cuestionario propuesto originalmente por Colquitt (2001), en la tabla 5 se aprecia la ficha

técnica del cuestionario.

Tabla 5.

Ficha técnica del cuestionario de justicia organizacional

Nombre del instrumento:
Autor:

Lugar:

Fecha de aplicacion:

Obijetivo:

Administrado a:

Tiempo:

Adaptacion escala de justicia organizacional
Colquitt (2001)

Huancayo, Peru

Junio 2018

Describir las dimensiones de justicia
organizacional: justicia distributiva, justicia
procedimental y justicia interaccional.
Personal docente de la I.E Medalla
Milagrosa, Chilca, Huancayo, Junin

15 minutos

3.4.2 Confiabilidad y Validez

Para la validez y confiabilidad del cuestionario de justicia organizacional de la

investigacion se utilizo la técnica de juicio de expertos. El juicio de experto no es otra

cosa gque someter a juicio de expertos el instrumento de medicion. Los expertos analizan

si existe consistencia de los enunciados y los conceptos que se pretenden evaluar,

basando sus conclusiones en términos de la pertinencia, la relevancia y la claridad de

cada enunciado y como contribuye al constructo en su generalidad. Si el instrumento

cumple con las tres condiciones, entonces se puede afirmar que existe suficiencia, y el

experto firma el cuestionario como “Aplicable”.
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Tabla 6.
Validez de contenido por juicio de expertos del cuesionario de justicia organizacional

Nombres y apellidos del experto Grado académico Dictamen

Jorge Gonzales Salazar Maestro Aplicable
Marco Cajas Rios Maestro Aplicable
Jesus Morales Rios Ing. Aplicable

Por lo que como se muestra en la tabla anterior para los items sean véalidos se
necesita un completo acuerdo entre los jueces (Escurra, 1991), se concluyo que el

cuestionario de encuesta es valido.

Tabla 7.
Confiabilidad del instrumento de Justicia organizacional
N° VARIABLES GRADO DE
CONFIABILIDAD
1 Justicia Organizacional 0.791

Ahora bien, teniendo de referencia a Herrera, (1998, p.224) los valores hallados

pueden ser comprendidos entre la siguiente Tabla:

Tabla 8.

Equivalencias de la confiabilidad
0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a0,71 Muy confiable
0,72a0,99 Excelente confiabilidad
1.0 Confiabilidad perfecta

Fuente: Tomado de Categorizacién de la confiablidad segln Herrera (1998)

Como se obtuvo 0,791 en dicho instrumento se deduce que tiene una excelente

confiabilidad y procede su aplicacion experimental inmediatamente.
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Recoleccion y Analisis de datos

3.5.1 Técnicas de procesamiento de datos

Para el analisis de datos se utilizara la estadistica descriptiva y estadistica, mediante
el Software SPSS v24. El proceso de prueba de hipotesis se detalla mediante el estadistico
t — Student, el cual servira para poder establecer la significancia entre los dos grupos de
docentes. Primero se procede a hacer una comparacion, para lo cual se realizé un test de
medias, con el cual se obtuvo el nivel de diferencia, el valor t calculado para la prueba y
finalmente el nivel de significancia, llamado también p — valor de la prueba estadistica.
En este sentido, los valores de t deben de ser superiores a los tedricos (2.04 en valor
absoluto para un 5% de significancia). Una vez comprobado ello se puede ver de la
misma manera, que el p — valor de la prueba debe ser inferior a 0.05 para que la prueba
nos diga que la comparacion en promedio de los dos grupos NO SON IGUALES, y por
ende se asume que hay suficiente base estadistica para poder afirmar lo contrario, que los

grupos son diferentes, resultando en que la hipétesis planteada se contrasta.
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Capitulo IV

Resultados y Discusion

4.1 Resultados y analisis de la informacion.

4.1.1 Anadlisis descriptivo

El anélisis descriptivo de la presente investigacion estd dividido entre los dos
grupos de docentes: primaria e inicial; luego se detallan las caracteristicas de las
dimensiones de justicia organizacional para cada uno de los casos, terminando en un

analisis comparativo sobre estos.

4.1.1.1 Grupo de primaria
a) Justicia distributiva.

Tabla 9.
Justicia distributiva en docentes de primaria

Justicia Distributiva (Nivel primario)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 18 90,0 90,0 90,0
Muy de acuerdo 2 10,0 10,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
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Frecuencia

De acuerdo Muy de acuerdo

Justicia Distributiva (Nivel primario)

Figura 5. Justicia distributiva en docentes de primaria

Fuente: Encuesta de Justicia Organizacional aplicado a la I. E. Medalla Milagrosa.

Elaboracion Propia

En la figura 5 se puede observar que de 20 docentes de nivel primario, 18
encuestados, que representan un 90% de la muestra acerca de su percepcion sobre justicia
distributiva mencionan que estdn de acuerdo, del mismo modo 2 encuestados, que
representan un 10% de la muestra acerca de su percepcion sobre justicia distributiva

mencionan que estan muy de acuerdo.



b) Justicia procedimental.

Tabla 10.
Justicia procedimental en docentes de primaria

Justicia Procedimental (Nivel primario)
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nide acuerdo ni en 2 10,0 10,0 10,0
desacuerdo
De acuerdo 8 40,0 40,0 50,0
Muy de acuerdo 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Frecuencia

Mi de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Justicia Procedimental (Nivel primario)

Figura 6. Justicia procedimental en docentes de primaria
Fuente: Encuesta de Justicia Organizacional aplicado a la I. E. Medalla Milagrosa.

Elaboracion Propia
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En la figura 6 se puede observar que de 20 docentes de primaria, 2 encuestados,

que representan un 10% de la muestra acerca de su percepcion sobre justicia

procedimental mencionan que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, del mismo modo 8

encuestados, que representan un 40% de la muestra acerca de su percepcion sobre justicia

procedimental mencionan que estan de acuerdo, asi también 10 encuestados, que

representan un 50% de la muestra acerca de su percepcion sobre justicia procedimental

mencionan que estan muy de acuerdo.

c) Justicia Interaccional.

Tabla 11.
Justicia Interaccional en docentes de primaria

Justicia Interaccional (Nivel primario)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Valido  Nide acuerdo ni en 2 10,0 10,0
desacuerdo
De acuerdo 12 60,0 70,0
Muy de acuerdo 6 30,0 100,0
Total 20 100,0
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Frecuencia

Mi de acuerda ni en De acuerco Muy de acuerdo
desacuerdo

Justicia Interaccional (Nivel primario)

Figura 7. Justicia Interaccional en docentes de primaria
Fuente: Encuesta de Justicia Organizacional aplicado a la I. E. Medalla Milagrosa.

Elaboracion Propia

En la figura 7 se puede observar que de 20 docentes de primaria, 2 encuestados,
que representan un 10,0% de la muestra acerca de su percepcidén sobre justicia
interaccional mencionan que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, asi también 12
encuestados, que representan un 60,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre
justicia interaccional mencionan que estdn de acuerdo, de la misma manera 6
encuestados, que representan un 30,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre

justicia interaccional mencionan que estdn muy de acuerdo.



4.1.1.2 Grupo de Inicial
a) Justicia distributiva.

Tabla 12.
Justicia distributiva en docentes de inicial

Justicia Distributiva (Nivel Inicial)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 7 35,0 35,0 35,0
Ni de acuerdo ni en 13 65,0 65,0 100,0
desacuerdo
Total 20 100,0 100,0

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en desacuerdo

Justicia Distributiva (Nivel Inicial)

Figura 8. Justicia distributiva en docentes de inicial

Fuente: Encuesta de Justicia Organizacional aplicado a la I. E. Medalla Milagrosa.

Elaboracion Propia
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En la figura 8 Se puede observar que de 20 encuestados, 7 encuestados, que

representan un 35,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre justicia distributiva

mencionan que estdn en desacuerdo, de la misma manera 163encuestados, que
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representan un 65,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre justicia distributiva
mencionan que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo.
b) Justicia procedimental.

Tabla 13.
Justicia procedimental en docentes de inicial

Justicia Procedimental (Nivel Inicial)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
Ni de acuerdo ni en 17 85,0 85,0 90,0
desacuerdo
De acuerdo 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo

Justicia Procedimental (Nivel Inicial)

Figura 9. Justicia distributiva en docentes de inicial

Fuente: Encuesta de Justicia Organizacional aplicado a la I. E. Medalla Milagrosa.

Elaboracion Propia
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En la figura 9 se puede observar que, de 20 docentes del nivel inicial, 1 encuestado,
que representa un 10,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre justicia
procedimental mencionan que estan en desacuerdo, de la misma manera 12 encuestados,
que representan un 60,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre justicia
procedimental mencionan que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, del mismo modo 6
encuestados, que representan un 30,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre
justicia procedimental mencionan que estan de acuerdo.

c) Justicia interaccional.

Tabla 14.
Justicia interaccional en docentes de inicial

Justicia Interaccional (Nivel Inicial)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  En desacuerdo 3 15,0 15,0 15,0
Ni de acuerdo ni en 15 75,0 75,0 90,0
desacuerdo
De acuerdo 2 10,0 10,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
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Frecuencia

En desacuerdo Mi dle acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo

Justicia Interaccional (Nivel Inicial)

Figura 10. Justicia Interaccional en docentes de inicial
Fuente: Encuesta de Justicia Organizacional aplicado a la I. E. Medalla Milagrosa.

Elaboracion Propia

En la figura 10 se puede observar que de 20 docentes del nivel inicial, 3
encuestados, que representan un 15,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre
justicia interaccional mencionan que estdn en desacuerdo, del mismo modo 15
encuestados, que representan un 75,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre
justicia interaccional mencionan que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, también 2
encuestados, que representan un 10,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre

justicia interaccional mencionan que estan de acuerdo.



4.1.1.3 Comparacion de grupos
a) Justicia distributiva.

Tabla 15.
Justicia distributiva. Comparacién primaria e inicial

Tabla cruzada Justicia Distributiva*Nivel educativo
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Recuento
Nivel educativo
Primaria Inicial Total
Justicia Distributiva En desacuerdo 0 7 7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 13 13
De acuerdo 18 0 18
Muy de acuerdo 2 0 2
Total 20 20 40
Grafico de barras
Mivel
educativo
M Frimaria
M inicial
H
=
[ 1]
=
(=)
[+ 1]
o

o
En desacuerdo Nide acuerdo De acuerdo Muy de
ni en acuerdo
desacuerdo

Justicia Distributiva

Figura 11. Justicia distributiva. Comparacion primaria e inicial

Fuente: Encuesta de Justicia Organizacional aplicado a la I. E. Medalla Milagrosa.

Elaboracion Propia



64

En la figura 11 se puede observar que de 20 docentes de nivel primario, 18
encuestados, que representan un 90,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre
justicia distributiva mencionan que estan de acuerdo, del mismo modo 2 encuestados,
que representan un 10,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre justicia
distributiva mencionan que estan muy de acuerdo, mientras que de 20 encuestados, 7
encuestados, que representan un 35,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre
justicia distributiva mencionan que estan en desacuerdo, de la misma manera 13
encuestados, que representan un 65,0% de la muestra acerca de su percepcién sobre
justicia distributiva mencionan que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo. Esto indica que
hay una marcada diferencia entre la percepcidon de la justicia distributiva en los docentes
de ambos niveles, pues mientras que los docentes de primaria muestran tener una
aceptacion sobre la justicia distributiva, los docentes de inicial se sienten en desacuerdo
o indiferente respecto de esta dimension.

b) Justicia procedimental.

Tabla 16.
Justicia procedimental. Comparacion primaria e inicial

Tabla cruzada Justicia Procedimental*Nivel educativo

Recuento
Nivel educativo
Primaria Inicial Total
Justicia Procedimental En desacuerdo 0 1 1
Ni de acuerdo ni en 2 17 19
desacuerdo
De acuerdo 8 2 10
Muy de acuerdo 10 0 10

Total 20 20 40




65

Grafico de barras

Mivel
educativo

M Primaria
B Inicial

20

15

10

Recuento

8]
En desacuerdo Mi de acuerdo De acuerdo Muy de
ni en acuerdo

desacuerdo

Justicia Procedimental

Figura 12. Justicia procedimental. Comparacion primaria e inicial

Fuente: Encuesta de Justicia Organizacional aplicado a la I. E. Medalla Milagrosa.

Elaboracion Propia

En la figura 12 se puede observar que de 20 docentes de primaria, 2 encuestados,
que representan un 10,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre justicia
procedimental mencionan que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, del mismo modo 8
encuestados, que representan un 40,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre
justicia procedimental mencionan que estan de acuerdo, asi también 10 encuestados, que
representan un 50,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre justicia procedimental
mencionan que estan muy de acuerdo. Por otra parte, se puede observar que, de 20
docentes del nivel inicial, 17 encuestados, que representan un 85,0% de la muestra acerca

de su percepcion sobre justicia procedimental mencionan que estan ni de acuerdo ni en
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desacuerdo, del mismo modo 2 encuestados, que representan un 10,0% de la muestra
acerca de su percepcion sobre justicia procedimental mencionan que estan de acuerdo.
En este sentido, mientras que en el nivel inicial se tiene una indiferencia respecto de la
justicia procedimental, los docentes del nivel primario tienen una percepcion alta acerca

de la justicia procedimental.

¢) Justicia interaccional.

Tabla 17.
Justicia interaccional. Comparacion primaria e inicial

Tabla cruzada Justicia Interaccional*Nivel educativo

Recuento
Nivel educativo
Primaria Inicial Total
Justicia Interaccional En desacuerdo 0 3 3
Ni de acuerdo ni en 2 15 17
desacuerdo
De acuerdo 12 2 14
Muy de acuerdo 6 0 6

Total 20 20 40
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Figura 13. Justicia interaccional. Comparacion primaria e inicial
Fuente: Encuesta de Justicia Organizacional aplicado a la I. E. Medalla Milagrosa.

Elaboracion Propia

En la figura 13, se puede observar que de 20 docentes de primaria, 2 encuestados,
que representan un 10,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre justicia
interaccional mencionan que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, asi también 12
encuestados, que representan un 60,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre
justicia interaccional mencionan que estan de acuerdo, de la misma manera 6
encuestados, que representan un 30,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre
justicia interaccional mencionan que estan muy de acuerdo, mientras que de 20 docentes

del nivel inicial, 3 encuestados, que representan un 15,0% de la muestra acerca de su
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percepcion sobre justicia interaccional mencionan que estan en desacuerdo, del mismo
modo 15 encuestados, que representan un 75,0% de la muestra acerca de su percepcion
sobre justicia interaccional mencionan que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, también
2 encuestados, que representan un 10,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre
justicia interaccional mencionan que estan de acuerdo. En este caso, se puede describir
que los docentes de nivel primario parecen tener una percepcion mas alta que sus pares

del nivel inicial.

d) Justicia organizacional

Tabla 18.
Justicia organizacional. Comparacion primaria e inicial

Tabla cruzada Justicia Organizacional*Nivel educativo

Recuento
Nivel educativo
Primaria Inicial Total
Justicia Organizacional En desacuerdo 0 3 3
Ni de acuerdo ni en 2 17 19
desacuerdo
De acuerdo 10 0 10
Muy de acuerdo 8 0 8

Total 20 20 40




69

Grafico de barras

Mivel
educativo

M Primaria
M inicial

20

Recuento

]
En desacuerdo Mide acuerdo De acuerdo Muy de
ni en acuerdo
desacuerdo

Justicia Organizacional

Figura 14. Justicia organizacional. Comparacion primaria e inicial
Fuente: Encuesta de Justicia Organizacional aplicado a la I. E. Medalla Milagrosa.

Elaboracion Propia

En la figura 14 Se puede observar que de 20 encuestados de nivel primaria, 2
encuestados, que representan un 10,0% de la muestra acerca de su percepcién sobre
justicia organizacional mencionan que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, del mismo
modo 10 encuestados, que representan un 50,0% de la muestra acerca de su percepcion
sobre justicia organizacional mencionan que estan de acuerdo, también 8 encuestados,
que representan un 40,0% de la muestra acerca de su percepcion sobre justicia

organizacional mencionan que estan muy de acuerdo, mientras que en nivel inicial, de 20
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encuestados, 3 encuestados, que representan un 15,0% de la muestra acerca de su
percepcion sobre justicia organizacional mencionan que estan en desacuerdo, del mismo
modo 17 encuestados, que representan un 85,0% de la muestra acerca de su percepcion
sobre justicia organizacional mencionan que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, de los

encuestados ninguno mencionan que estan de acuerdo, ni muy de acuerdo.
Prueba de hipdtesis

4.2.1 Hipdtesis especifica 1

a. Formulacién de hipotesis:

Ho: La Justicia Organizacional Distributiva que percibe el personal docente del
nivel primario es igual al del personal docente de nivel inicial de la I. E. Medalla

Milagrosa. Chilca, 2018.

Hi.: La Justicia Organizacional Distributiva que percibe el personal docente del
nivel primario es superior al del personal docente de nivel inicial de la I. E. Medalla

Milagrosa. Chilca, 2018.

b. Eleccion del estadistico de prueba
Para la prueba de hipotesis se utiliza la prueba t de Student, debido a que se va a
comparar la correlacion del valor t calculado contra cero, de forma tal que si el valor
esta lo suficientemente alejado de cero (con un 5% de probabilidad méxima) se asume
que existe una diferencia entre ambos grupos.
El valor de la t Student calculada mediante la siguiente férmula:
(X1 —%2) — (U1 — 12)

J(1+1) (ny = D57 + (ny = 153

tc =

ny N, ng +n, —2 1
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Mientras que el valor tedrico de la t Student se denota por medio del valor critico de
1.96 para grados de libertad muy grandes y se asume un valor de u igual a cero, por lo
que la formula se establece de la siguiente manera:

(X1 — %)

t; =

(l+i) (ny — Vs + (n, — sz
ny N, [ ng +n, —2 1

c. Caélculo de la t Student

Para la prueba de hipdtesis, se utilizd el estadigrafo t Student por ser la mas
recomendada para datos ordinales no paramétricos en las ciencias sociales. La
correlacion variable general encontrada por el programa SPSS version 24 arroja el

coeficiente correlativo siguiente:

Tabla 19.
Correlacion Justicia distributiva.

Estadisticas de grupo

Desviacion Media de error
Nivel educativo N Media estandar estandar
Justicia Distributiva Primaria 20 4,1000 ,30779 ,06882

Inicial 20 2,6500 ,48936 ,10942




Tabla 20.

Prueba de muestras independientes para Justicia distributiva.
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Prueba de muestras independientes

Prueba de
Levene de
igualdad de
varianzas prueba t para la igualdad de medias
95% de intervalo de
Diferencia confianza de la
Diferencia  de error diferencia
F Sig. t gl (bilateral) de medias  estandar Inferior ~ Superior
Justicia Se asumen 18,404 ,004 11,217 38 1,45000 , 12927 1,18831 1,71169
Distributiva  varianzas
iguales
No se 11,217 31,999 1,45000 , 12927 1,18669 1,71331
asumen
varianzas
iguales

De ello se puede encontrar el valor de t igual a:
t,=11.217

También se tiene que el valor t es de 11.217 y la significancia es igual a 0.004.
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Figura 15. Campana de Gauss, justicia distributiva.

Elaboracion propia

d. Decidir si la Ho se rechaza o no se rechaza.

Como valor de p < 0.05, entonces rechazamos la Ho.

e. Conclusién estadistica
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Por lo que se concluye que existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar

a un nivel de significancia del 5% que La Justicia Organizacional Distributiva que

percibe el personal docente del nivel primario es mayor al personal docente de nivel

inicial de la I. E. Medalla Milagrosa.
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4.2.2 Hipdtesis especifica 2

a. Formulacion de hipotesis:

Ho: La Justicia Organizacional Procedimental que percibe el personal docente del
nivel primario es igual al del personal docente de nivel inicial de la I. E. Medalla

Milagrosa. Chilca, 2018.

Hq: La Justicia Organizacional Procedimental que percibe el personal docente del
nivel primario es superior al del personal docente de nivel inicial de la I. E. Medalla

Milagrosa. Chilca, 2018.

b. Eleccion del estadistico de prueba
Para la prueba de hipotesis se utiliza la prueba t de Student, debido a que se va a
comparar la correlacion del valor t calculado contra cero, de forma tal que si el valor
esta lo suficientemente alejado de cero (con un 5% de probabilidad mé&xima) se asume
que existe una diferencia entre ambos grupos.
El valor de la t Student calculada mediante la siguiente formula:
(X1 —%2) — (U1 — U2)

j( Ly 1) (= Dsf + (= s

tc =

n,  n, ny +n, —2

Mientras que el valor tedrico de la t Student se denota por medio del valor critico de
1.96 para grados de libertad muy grandes y se asume un valor de u igual a cero, por lo
que la férmula se establece de la siguiente manera:

(*1 —X%3)

j( 1) 1) u =Dt + =1}

t. =

ny N, ng +n, —2
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c. Caélculo de la t Student

Para la prueba de hipdtesis, se utilizo el estadigrafo t Student por ser la méas
recomendada para datos ordinales no paramétricos en las ciencias sociales. La
correlacion variable general encontrada por el programa SPSS version 24 arroja el
coeficiente correlativo siguiente:

Tabla 21.
Correlacion Justicia procedimental.

Estadisticas de grupo

Desviacion Media de error
Nivel educativo N Media estandar estandar
Justicia Procedimental Primaria 20 4,4000 ,68056 , 15218
Inicial 20 3,0500 ,39403 ,08811

Tabla 22.
Prueba de muestras independientes para Justicia procedimental.

Prueba de Levene de igualdad de
varianzas prueba t para la igualdad de medias

95% de intervalo de

Diferencia confianza de la
Sig. Diferencia de error diferencia
F Sig. t gl (bilateral) de medias  estandar Inferior ~ Superior
Justicia  Se asumen 16,687 ,006 7,677 38 ,000 1,35000 ,17584 ,99402 1,70598
Procedi varianzas
mental  iguales
No se asumen 7,677 30,452 ,000 1,35000 ,17584 ,99110 1,70890
varianzas
iguales

De ello se puede encontrar el valor de t igual a:
t. =7,677

También se tiene que el valor t es de 7,677 y la significancia es igual a 0.006.
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Figura 16. Campana de Gauss, justicia procedimental.

Elaboracion propia

d. Decidir si la Ho se rechaza o no se rechaza.
Como valor de p < 0.05, entonces rechazamos la Ho.

e. Conclusién estadistica
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Se concluye que existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un

nivel de significancia del 5% que La Justicia Organizacional Procedimental que percibe

el personal docente del nivel primario es superior al personal docente de nivel inicial de

la I. E. Medalla Milagrosa.
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4.2.3 Hipdtesis especifica 3

a. Formulacion de hipotesis:

Ho: La Justicia Organizacional Interaccional que percibe el personal docente del
nivel primario es igual al del personal docente de nivel inicial de la I.E. Medalla

Milagrosa. Chilca, 2018.

Hq: La Justicia Organizacional Interaccional que percibe el personal docente del
nivel primario es superior al del personal docente de nivel inicial en la I. E. Medalla

Milagrosa. Chilca, 2018.

b. Eleccion del estadistico de prueba
Para la prueba de hipotesis se utiliza la prueba t de Student, debido a que se va a
comparar la correlacion del valor t calculado contra cero, de forma tal que si el valor
esta lo suficientemente alejado de cero (con un 5% de probabilidad mé&xima) se asume
que existe una diferencia entre ambos grupos.
El valor de la t Student calculada mediante la siguiente formula:
(X1 —%2) — (U1 — U2)

j(l Ly 0= D5t + (g = D}

n,  n, ny +n, —2 1

tc =

Mientras que el valor tedrico de la t Student se denota por medio del valor critico de
1.96 para grados de libertad muy grandes y se asume un valor de u igual a cero, por lo
que la férmula se establece de la siguiente manera:

(X1 — X7)

J(1+1) (ny = D57 + (ny = 153

t. =

ny N, ng +n, —2 1
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c. Caélculo de la t Student

Para la prueba de hipdtesis, se utilizd el estadigrafo t Student por ser la mas
recomendada para datos ordinales no paramétricos en las ciencias sociales. La
correlacion variable general encontrada por el programa SPSS version 24 arroja el
coeficiente correlativo siguiente:

Tabla 23.
Correlacion Justicia interaccional.

Estadisticas de grupo

Desviacion Media de error
Nivel educativo N Media estandar estandar
Justicia Interaccional Primaria 20 4,2000 ,61559 ,13765
Inicial 20 2,9500 ,51042 , 11413
Tabla 24.
Prueba de muestras independientes para Justicia interaccional.
Prueba de
Levene de
igualdad de
varianzas pruebat para la igualdad de medias
95% de intervalo de
Diferencia confianza de la
Sig. Diferencia  de error diferencia
F Sig. t gl (bilateral) de medias estandar Inferior  Superior
Justicia Se asumen 2,442 ,026 6,991 38 ,000 1,25000 , 17881 ,88801 1,61199
Interaccional  varianzas
iguales
No se 6,991 36,740 ,000  1,25000 ,17881 ,88761 1,61239
asumen
varianzas
iguales

De ello se puede encontrar el valor de t igual a:
t. = 6.991

También se tiene que el valor t es de 6.991 y la significancia es igual a 0.000.
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Figura 17. Campana de Gauss, justicia interaccional.

Elaboracion propia

d. Decidir si la Ho se rechaza o no se rechaza.
Como valor de p < 0.05, entonces rechazamos la Ho.

e. Conclusioén estadistica
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De acuerdo a un nivel de significancia del 5%, se concluye que existe suficiente

evidencia muestral que nos permite afirmar que la Justicia Organizacional Interaccional

que percibe el personal docente del nivel primario es superior al personal docente de

nivel inicial de la I. E. Medalla Milagrosa.
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4.2.4 Hipdtesis general

a. Formulacion de hipotesis:

Ho: La Justicia Organizacional que percibe el personal docente del nivel primario

es igual al del personal docente de nivel inicial de la I.E Medalla Milagrosa. Chilca, 2018.

Hq: La Justicia Organizacional que percibe el personal docente del nivel primario
es superior al del personal docente de nivel inicial en la I.E Medalla Milagrosa. Chilca,

2018.

b. Eleccion del estadistico de prueba
Para la prueba de hipotesis se utiliza la prueba t de Student, debido a que se va a
comparar la correlacion del valor t calculado contra cero, de forma tal que si el valor
esta lo suficientemente alejado de cero (con un 5% de probabilidad méxima) se asume
que existe una diferencia entre ambos grupos.
El valor de la t Student calculada mediante la siguiente formula:
(X1 —%2) — (U1 — U2)

j(i+i> (ny = D57 + (ny = 153

ny N, ng +n, —2 1

tc =

Mientras que el valor tedrico de la t Student se denota por medio del valor critico de
1.96 para grados de libertad muy grandes y se asume un valor de u igual a cero, por lo

que la férmula se establece de la siguiente manera:

xX{— Xy

[, = (X1 — x3)
(i_l_l) (ny — Ds? + (n, — 1)s3
ny N, ng +n, —2 1

c. Calculo de la t Student
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Para la prueba de hipdtesis, se utilizo el estadigrafo t Student por ser la méas

recomendada para datos ordinales no paramétricos en las ciencias sociales. La

correlacion variable general encontrada por el programa SPSS version 24 arroja el

coeficiente correlativo siguiente:

Tabla 25.

Correlacion Justicia organizacional.

Estadisticas de grupo

Desviacion Media de error
Nivel educativo N Media estandar esténdar
Justicia Organizacional Primaria 20 4,3000 ,65695 , 14690
Inicial 20 2,8500 ,36635 ,08192

Tabla 26.

Prueba de muestras independientes para Justicia Organizacional.

Prueba de
Levene de
igualdad de
varianzas pruebat para la igualdad de medias
95% de intervalo de
Diferencia confianza de la
Sig. Diferencia  de error diferencia
F Sig. t gl (bilateral) de medias estandar Inferior  Superior
Justicia Se asumen 11,125 ,002 8,621 38 ,000 1,45000 , 16819 1,10951 1,79049
Organizacional varianzas
iguales
No se asumen 8,621 29,775 ,000 1,45000 , 16819 1,10639 1,79361
varianzas
iguales

De ello se puede encontrar el valor de t igual a:

t. = 8.621

También se tiene que el valor t es de 8.621 y la significancia es igual a 0.002.
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Figura 18. Campana de Gauss, justicia organizacional.

Elaboracion propia

d. Decidir si la Ho se rechaza o no se rechaza.
Como valor de p < 0.05, entonces rechazamos la Ho.

e. Conclusién estadistica
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Se puede concluir que existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar

a un nivel de significancia del 5% que la Justicia Organizacional que percibe el personal

docente del nivel primario es superior al personal docente de nivel inicial de la I. E.

Medalla Milagrosa.
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4.3 Discusion de resultados

La investigacion tuvo como objetivo de describir y comparar la percepcion de Justicia
Organizacional en el personal docente del nivel primario e inicial de la I. E. Medalla Milagrosa.

Chilca, 2018.

Mediante el estudio tanto a nivel descriptivo como estadistico, mostraron resultados del
analisis comparativo entre de los docentes de nivel primario e inicial, en donde se demuestra
que existe una marcada diferencia en todas las dimensiones. Lo que sefiala que la apreciacion
tanto en el nivel primario como inicial tiene diferencias relevantes, predominando en el caso

de los docentes de nivel primaria una mejor percepcion.

Los estudios que anteceden a la presente investigacion son similares a los resultados
obtenidos; Gracia, Torres, Mufioz, y Castillo (2015), sobre el impacto de la justicia
organizacional en los docentes de Estados Unidos, donde se mostr6 que existe relacion entre
ellas. Asimismo Hurtado (2014) encontré correlaciones positivas y significativas entre las
percepciones de: justicia y satisfaccion, justicia y compromiso y, compromiso Yy satisfaccion.
Esta investigacion encuentra correlacion positiva y significativa entre justicia y compromiso.
Esto tiene concordancia con la investigacion de Al igual que Oh (2013), se encontr6 que la
justicia distributiva y la justicia procesal eran significativas para los empleados del sector
pubico de Corea del Sur. Hurtado (2014), en su tesis que aborda la relacion entre satisfaccion
laboral y compromiso en docentes universitarios con la percepcion de justicia organizacional,
en donde se concluye que, a mayor percepcion de justicia organizacional, la satisfaccion
laboral de los docentes también aumenta, igualmente lo abordado por Ramos (2015), sobre la
Justicia organizacional y satisfaccion laboral en el Banco de la Nacion del Perd; Para Fierro y
Ugarte (2016), en su investigacion realizada en una institucion privada de educacion sobre la

justicia organizacional se hallé que, la comunicacion en la Universidad estudiada no juega un
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rol relevante en las prioridades institucionales, lo que la ha llevado a un segundo plano. Se
observa desconfianza entre los mensajes provenientes de los supervisores directos y de otros
niveles de direccion. Estos resultados muestran diferencia respecto de lo encontrado en la
presente investigacion, puesto que se hace notoria en instituciones con una jerarquia claramente
establecida, principalmente donde hay un clima organizacional desgastado, en este sentido, lo
generado en la institucion educativa estudiada no es similar a lo detallado en las organizaciones
estudiadas por los autores mencionados, razén por la cual es evidente la diferenciacion entre
los resultados de los antecedentes revisados y los encontrados en el actual estudio.

Por lo que, segun lo encontrado en la presente investigacion se puede establecer que esto

aporta de manera significativa a la literatura actual.
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Conclusiones

Se detallan a continuacion:

Conforme al objetivo general que buscd comparar la percepcion de justicia
organizacional entre los docentes de nivel primario e inicial, se llegé a la conclusion que
la percepcion tanto en nivel primario difiere y supera respecto a las cifras a los docentes
de nivel inicial, donde muchos docentes de nivel inicial no estdn ni de acuerdo o
desacuerdo con un 85%, lo que indica que no maneja ciertos conceptos de equidad y
trabajo en equipo que les permita alcanzar objetivos afines que mejoren y brinden un
crecimiento sostenido de la institucion, mientras que los docentes del nivel primario se
encuentran de acuerdo y muy de acuerdo con la justicia de la Entidad educativa en un
90%, por lo mismo que mantienen actitudes positivas hacia el trabajo, lo que aporta a la

calidad de educacion que brindan.

De acuerdo al primer objetivo especifico que buscd describir y comparar la
percepcion respecto a la justicia organizacional distributiva en los docentes e nivel
primario e inicial, se concluyé que existe diferencia sustancial entre ambos niveles de
docentes; para el caso de los docentes de nivel inicial ninguno estaba de acuerdo en su
percepcion respecto a la justicia distributiva, éstos en un 65% estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo; no obstante en el caso de los docentes de primaria se tiene certeza sobre la
percepcion positiva de la justicia distributiva , lo que demuestra que respecto a este tipo
de justicia organizacion falta ahondar en la conceptualizacion y relevancia dentro de la
institucion en los docentes del nivel inicial. Al respecto, en el nivel primario se
corresponde en mas del 90% de docentes que creen que existe justicia distributiva, lo
que indica que sintieron y reconocieron que en la institucion la asignacion de recursos y

recompensas es justa, por lo que ello puede repercutir en un grado mas elevado de
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satisfaccion laboral que aquellos docentes de inicial que no percibieron justicia
distributiva en la institucion, lo que reflejan que el esfuerzo realizado desde sus puestos
de trabajo y la importancia de su contribucion hacia la I.E. no es claro e importante para
dichos docentes de nivel inicial; la muestra se divide a la mitad para mencionar que estan

en desacuerdo o que dudan acerca de esta afirmacion.

Con respecto al segundo objetivo especifico que busco describir y comparar la
percepcion de justicia organizacional procedimental en los docentes de los distintos
niveles, se concluyd al igual que en el caso de la justicia distributiva, el resultado difiere
de forma sustancial entre ambos niveles educativos favoreciendo a los docentes de nivel
primario; también se encontré que en el nivel inicial se ha encontrado un minimo de 2
docentes que estan de acuerdo con la justicia procedimental en la institucién; no obstante
en el caso de los docentes de primaria se tiene certeza sobre la percepcion positiva de la
justicia procedimental. El resultado muestra que en el nivel primario un 40% de docentes
que creen que existe justicia procedimental, ademas del 50% que estd muy seguro de que
existe justicia procedimental. Entre ambos grupos se tiene un 92% de certeza de la
justicia procedimental en docentes de primaria, lo que implica que dichos docentes
perciben que las normas y procedimientos aplicados en la I.E. se fundamentan en valores
éticos y morales. La toma de decisiones estd basada en reglas y procedimientos
establecidos que son aplicados consistentemente considerando los puntos de vista de los
docentes.; mientras que en el caso de los docentes de inicial solo se tiene 10% que estan
de acuerdo con la afirmacion de que hay esta justicia, lo que indica que para ellos las
reglas y procedimientos no son objetivos, no cuentan con informacion correcta, no estan

basados en la razdn, ni de manera ldgica y con injusticia.
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Respecto al tercer objetivo especifico que busco describir y comparar la percepcion
de la justicia organizacional interaccional en ambos niveles de docentes, en base a los
resultados obtenido se denota una superioridad de justicia interaccional en el caso de los
docentes de nivel primario que en los docentes de nivel inicial. Para los docentes de
primaria se tiene un 90% que perciben que existe justicia interaccional, lo que evidencia
que los docentes de primaria reconocieron que el trato y la informacion que reciben de
parte de sus superiores son dignos y de respecto, mientras que un porcentaje de cerca de

75% detalla que esté en duda si es que efectivamente existe o no ello.
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Recomendaciones

Recomendar al area directiva Institucion Educativa “Medalla Milagrosa™:

Se deben generar herramientas que permitan aumentar las percepciones de justicia
en cada una de sus dimensiones (procedimental, distributiva, interaccional), los docentes
estardn méas motivados si perciben que los procedimientos usados para evaluar su trabajo
son justos, de esta manera se sugiere gestionar el desempefio en base al proceso de
evaluacion ya desarrollado en la I.E., y complementar con cualidades que se buscan en
los docentes, pero ademas generar instancias de retroalimentacion, con el fin que las

personas sepan cdmo estan trabajando y qué se espera de ellos.

Habiendo identificado en la I.E. Medalla Milagrosa del distrito de Chilca, que los
docentes no consideran justo la dimension procedimental, se sugiere implementar una
politica sobre reuniones participativas de forma periddica, donde se les brinde a los
docentes informacion en relacion a los procedimientos y se les explique el porqué de los
procedimientos a seguir y los resultados obtenidos, asi mismo se pueda obtener ideas de
mejora por parte de éstos. Lo que conllevara a un mayor compromiso que apoye

significativamente en la consecucion y cumplimiento de objetivos institucionales.

Se recomienda que al personal directivo de la I.E. Medalla Milagrosa, establecer
canales de comunicacion con los empleados que permitan ejercer la justicia
organizacional en el dia a dia, a través de comunicaciones basadas en el respecto al
docente, la consideracion de sus derechos laborales, la oportunidad para poder manifestar
su opinion o punto de vista, asi como de poder corregir ciertas decisiones que pueden
haber sido tomadas sin plena consideracion de la justicia de los docentes. Del mismo
modo, adoptar la buena préactica de dar explicaciones sobre las decisiones adoptadas,

sobre todo si tienen alguna connotacion ética, moral o de justicia, en donde existan



89

docentes que pueden no ser favorecidos por la asignacion de recompensas y evitar asi
que estos adopten explicaciones con connotaciones negativas y que podrian afectar

negativamente a la institucion.

Se recomienda al personal directivo de la I.E. Medalla Milagrosa, mejorar su
gestion basado en el liderazgo, y pueda generar un mejor trato con los docentes en
especial del nivel inicial, ya que al ser nuevos en su mayoria necesitan un lider que pueda
informar sobre la forma de trabajo y las politicas de la empresa (salario, horario de
ingreso, entre otros), de esta manera puedan motivarse a continuar con su labor,

esforzarse para obtener un mejor desempefio y con ello mejorar su escala salarial.

Segun los resultados obtenidos sobre la percepcion de injusticia que percibe el
personal de nivel inicial, se recomienda al personal directivo que, para minimizar la carga
laboral de dichos docentes incluir al staff auxiliares para el nivel inicial, tal como esta
estipulado en el presupuesto de la I.E. y de esta manera mejorar su desempefio y obtener

un mejor clima laboral.

Recomendar a los docentes de nivel primaria e inicial de la I.E. Medalla Milagrosa:

Recomendar a cada docente del nivel inicial de la Institucion Educativa Medalla
Milagrosa, la trascendencia e importancia de dirigir su devenir profesional en preceptos
de la justicia organizacional, que no solo se oriente en el cumplimiento de sus funciones
asignadas; si no que también colabore significativamente en objetivos y nuevas metas

institucionales.

Que los docentes de nivel inicial asuman compromisos de mejora mediante la
participacion de los talleres vivenciales, tertulias pedagdgicas dialdgicas y circulos de

interaprendizaje que el cuerpo directivo ejecute periddicamente.
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Apéndice A: Matriz de Consistencia de “ANALISIS COMPARATIVO DE LA PERCEPCION DE JUSTICA ORGANIZACIONAL

Apéndices

DEL PERSONAL DOCENTE PRIMARIO E INICIAL EN LA I.E. MEDALLA MILAGROSA. CHILCA, 2018”
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Problemas de investigacion

Objetivos de la investigacion

Hipotesis de la investigacion

Problema general

Objetivo general

Hipétesis general

Variables de
la
investigacion

Meétodo y alcance de
la investigacion

¢ Existe diferencia entre la Justicia
Organizacional que percibe el
personal docente del nivel primario
y el personal docente de nivel
inicial de la I. E. Medalla
Milagrosa. Chilca, 2018?

Describir y comparar la percepcién
de Justicia Organizacional del
personal docente del nivel primario
y el personal docente de nivel
inicial de la I. E. Medalla
Milagrosa. Chilca, 2018

La Justicia Organizacional que
percibe el personal docente del
nivel primario es superior al del
personal docente de nivel inicial
en la I.LE Medalla Milagrosa.
Chilca, 2018.

Justicia
organizacional

Meétodo General:
Cientifico

Método especifico:
Analitico y de
medicion estadisticas

Problemas especificos

Obijetivos especificos

Hipotesis especificas

Dimensiones

¢ Existe diferencia entre la Justicia
Organizacional Distributiva que
percibe el personal docente del
nivel primario y el personal
docente de nivel inicial de la I. E.
Medalla Milagrosa. Chilca, 2018?

Describir y comparar la percepcion
de Justicia Organizacional
Distributiva del personal docente
del nivel primario y el personal
docente de nivel Inicial de la I. E.
Medalla Milagrosa. Chilca, 2018.

La Justicia Organizacional
Distributiva que percibe el
personal docente del nivel
primario es superior al del
personal docente de nivel inicial
en la I. E. Medalla Milagrosa.
Chilca, 2018.

¢ Existe diferencia entre la Justicia
Organizacional Procedimental que
percibe el personal docente del
nivel primario y el personal
docente de nivel inicial de la I. E.
Medalla Milagrosa. Chilca, 2018?

Describir y comparar la percepcién
de Justicia Organizacional
Procedimental del personal docente
del nivel primario y el personal
docente de nivel inicial de la I. E.
Medalla Milagrosa. Chilca, 2018

La Justicia Organizacional
Procedimental que percibe el
personal docente del nivel
primario es superior al del
personal docente de nivel inicial
en la I. E. Medalla Milagrosa.

Chilca, 2018.

Justicia
distributiva

Justicia
procedimental

Justicia
interaccional

Nivel:
Descriptivo

Tipo:
Bésica

Disefio:
No experimental

Poblacién: Docentes
de la L. E. “Medalla
Milagrosa " tanto del
nivel primario, como
del nivel inicial,
equivalente a 45
docentes.




¢Existe diferencia entre la Justicia
Organizacional Interaccional que
percibe el personal docente del
nivel primario y el personal
docente de nivel inicial de la I. E.
Medalla Milagrosa. Chilca, 2018?

Describir y comparar la percepcién
de Justicia Organizacional
Interaccional del personal docente
del nivel primario y el personal
docente de nivel inicial de la I. E.
Medalla Milagrosa. Chilca, 2018.

La Justicia Organizacional
Interaccional que percibe el
personal docente del nivel
primario es superior al del
personal docente de nivel inicial
en la . E. Medalla Milagrosa.
Chilca, 2018.

Muestra: Dado que la
investigacion se
realizé con el muestreo
no probabilistico, o por
conveniencia, debido a
que el andlisis seré
comparativo entre
ambos niveles
educativos, se equipara
la muestra,
trabajandose asi con 20
docentes de nivel
primario y 20 de nivel
inicial.
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Apéndice B:

Guia de Entrevista Estructurada

1. Objetivo de la entrevista: Conocer la opinion de la Directora de la I.E Medalla Milagrosa

sobre la Justicia organizacional.

2. Dirigido a: Directora.

3. Tiempo aproximado de la entrevista: 10 a 15 minutos.
4. Fecha de entrevista: 25 de abril de 2018
5. Guidn de entrevista:

Saludo y presentacion.

¢Como calificaria Usted el clima organizacional en la I.E Medalla Milagrosa?

¢ Cree Usted que existe igualdad de trato en la I.E Medalla Milagrosa?

¢Cree Usted que la I.E Medalla Milagrosa reconoce la labor y esfuerzo de sus
docentes?

¢ Considera Usted que existe apoyo de su parte hacia los docentes de la I.E Medalla
Milagrosa?

¢ Los resultados alcanzados por los docentes, reflejan el esfuerzo que ponen en su
trabajo?

¢Reconoce un compromiso por parte de los docentes de la I.E Medalla Milagrosa?

6. Resumen de la entrevista:

El clima organizacional de la |.E Medalla Milagrosa, no es buena se siente un ambiente
no grato en el nivel inicial, ademas que las personas no se comunican y los docentes no

muestran una predisposicion en el trabajo.

Por parte de la direccidn si se considera igualdad, sin embargo los docentes mencionan
gue no es asi, y existen quejas de horarios o responsabilidades. Es por ello que en los

ultimos afios tenemos docentes que se retiran de la I.E.
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Somos una entidad que segin normativas de la UGEL, se nos exige innovar en las aulas,
si logramos ciertos cambios habran recompensas, para ello debemos tener docentes

comprometidos que deseen apoyar en este obketivo.

Por parte de la direccidn se busca dar el alcance necesario a los docentes, se les brinda
una adecuada asesoria cuando ellos lo solicitan, aunque en muchos casos no desean
quedarse un tiempo para brindarles la informacién o indicarles el procedimiento

adecuado, tal es el caso de los docentes de nivel inicial.

AUn seguimos buscando mejores resultados, considero que los docentes no estan dando

su mejor esfuerzo en la |.E.

Con tal de alcanzar los resultados que nos solicitan, hay un compromiso por parte de la

direccion hacia los docentes.



Apéndice C:

Modelo de Cuestionario

1. Objetivo de la entrevista: Conocer la opinion de algunos docentes, sobre Justicia
Organizacional de la I.E Medalla Milagrosa. Chilca.

2. Dirigido a: Personal docente de la I.E. Medalla Milagrosa.

3. Tiempo aproximado de la entrevista: 5 a 10 minutos.

4. Fecha de entrevista: 26 de abril de 2018

5. Cuestionario

e Saludo y presentacion.
e Como calificaria Usted el clima organizacional en la I.E. Medalla Milagrosa?
( )SI ( )NO

e ;Cree Usted que la I.E. reconoce la labor y esfuerzo de sus docentes?
()sl ( )NO

e ;Sejustifican los resultados que Ud. obtiene, considerando su desempefio?
( )SlI ( YNO

e ;Lasnormasy procedimientos en su empresa han sido aplicados en forma
consistente?
()Ssl ( YNO

e ;Considera Usted que existe tratos equitativos a los docentes de la I.E.?
( )SlI ( )NO

e ;Se siente satisfecho en su trabajo?
( )SlI ( )NO
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Apéndice D

Cuestionario para evaluar Justicia Organizacional
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Proposito: El presente cuestionario busca recoger informacion que permita medir la Justicia

organizacional.

Instrucciones: Lea con deteniendo y margue con un check o una x la alternativa de su preferencia.

Los resultados solo serviran para fines de investigacion cientifica

Nivel Educativo

Tipo de contrato

Tiempo de labor

Fecha

Mes

Dia

Duracion

Justicia distributiva

Considera que sus ingresos son iguales a la de sus pares.

Los salarios de su organizacion constituyen un balance entre las funciones que
realiza y su correspondiente remuneracion.

Considera justa la remuneracion percibida de los servidores de su unidad
administrativa.

Dadas sus funciones es justa la remuneracién econémica y los beneficios que
percibe.

Las sanciones impuestas por su institucion son aplicadas con el mismo criterio
para todos.

Sus compafieros consideran que deberia recibir una remuneracion igual que los
demas.

Los reglamentos y politicas de su Institucion se aplican de igual manera a todos
de su Unidad Administrativa.

Considera que las promociones o aumentos de sueldo no programadas por lo
general dependen de lo bien que una persona realiza en su trabajo.

Considera que la mayor parte de sus asignaciones de trabajo han sido justas.

Si su unidad de trabajo funciona bien , hay un reconocimiento y recompensa
adecuada para todos.

Si su desempefio es excelente, hay reconocimientos y recompensas suficientes.

Piensa que su horario de trabajo es justo.

Considera que su nivel de remuneracion es justo.

Siente que sus responsabilidades laborales son justas.

Existen reconocimientos de las autoridades hacia los esfuerzos y aportaciones al
logro de los objetivos y metas de la Institucion.

Justicia procedimental

Siente que existe el apoyo del personal para el logro de los objetivos de la
organizacion.

Su jefe se interesa por escuchar lo que tiene que decir igual a los demas.

Se siente satisfecho con las promociones y ascensos de la Institucion.

La autoridades se interesan por mi futuro y mi desarrollo en la Institucion

Considera que los procesos son rapidos y adecuados con mi desempefio en la
Institucion.

Su jefe distribuye de manera equitativa las tareas a su equipo de trabajo.

Su trabajo le permite desarrollar nuevas habilidades al igual que los demas.

Considera que existen procedimientos adecuados para obtener su calificacion del
desempefio y reconsiderar la misma si es necesario.
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En general, las acciones disciplinarias tomadas en su Institucién son justas y
justificadas.

Los procedimientos utilizados para evaluar su desempefio han sido justos y
objetivos.

Las autoridades aseguran de que todas las preocupaciones de los empleados sean
escuchadas antes de tomar decisiones.

Las decisiones de empleo son tomadas por las Autoridades de una manera
imparcial.

A los empleados se les permite impugnar o apelar las decisiones de empleo
realizadas por las autoridades.

Cuando se realizan cambios en su organizacion, los empleados suelen verse
afectados.

Se siente valorado y respetado en su trabajo.

Justicia interaccional

Siente que su trabajo esta suficientemente reconocido.

Puede hablar libremente con su jefe cuando esta en desacuerdo con él o ella.

Su jefe lo trata igual que a los demas.

Cuando logra un buen resultado o hace algo sobresaliente en su trabajo, su jefe
reconoce su aportacion al igual que los demas.

Considera que su jefe es justo con las decisiones que toma respecto a su equipo
de trabajo.

Su jefe le hace saber que valora sus esfuerzos y aportaciones en su trabajo, aun
cuando por causas ajenas no se alcance el objetivo deseado.

Considera que existe igualdad entre hombres y mujeres en las actividades y toma
de decisiones para designar una tarea.

Cuando se toman decisiones acerca de su trabajo su jefe inmediato lo trata con
amabilidad y consideracion.

Cuando se toman decisiones acerca de su trabajo, su jefe inmediato es sensible a
sus necesidades personales.

Cuando se toman decisiones acerca de su trabajo, su Institucion se preocupa por
sus derechos como empleado.

Su jefe inmediato le proporciona retroalimentacion oportuna sobre la toma
decisiones y sus implicaciones con su equipo de trabajo.

Considera que su jefe inmediato es honesto (a) y ético en el trato con le brinda a
usted.

Se consideran y respetan sus puntos de vista a la hora de tomar una decision. .

Mi jefe inmediato estd completamente satisfecho y familiarizado con su
rendimiento en el trabajo.

1=Totalmente en desacuerdo
2=En desacuerdo

3=Ni en acuerdo, ni en desacuerdo
4=En acuerdo

5=Totalmente de acuerdo
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Apéndice E

Carta de Aceptacion

iy INSTITUCION EDUCATIVA N° 30152 “LA MEDALLA MILAGROSA?” [i‘-]
PLAZA PRINCIPAL DE AUQUIMARCA S/N - AUQUIMARCA ~ CHILCA - HUANCAYO ‘
W CODG. MOD.: 0378521, COD. UBICACION DE LA I.E. (UBIGEO DE Dpto., Pr., y Dist.): 12 - 01 - 07 \\, :
BN

PERSONAS QUE EDUCAN PERSONAS

| CARTA DE ACEPTACION |

Fecha: 08 de Abril del 2018

EDGAR BARAZARTE
Director

I.LE MEDALLA MILAGROSA
Presente.-

Es grato dirigirnos a Uds. en la oportunidad de comunicarles que el (la) Bachiller: ESPEJO
GASPAR Joselyn Cristina, de la Universidad Continental, ha sido aceptado(a) por nuestra
Organizacién paraTealizar su estudio de Tesis Titulado:

ANALISIS COMPARATIVO DE LA PERCEPCION DE JUSTICA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DOCENTE
PRIMARIO E INICIAL EN LA I.E. MEDALLA MILAGROSA, CHILCA, 2018

Esperando que nuestro aporte en la profesional sea de gran utilidad para su Institucién y
para nuestro pais, me suscribo de Uds.

Atentamente,




Apéndice F

Ficha Validacién de Expertos

( Universidad
E Continental

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Titulo de Tesis: “ANALISIS COMPARATIVO DE LA PERCEPCION DE JUSTICA ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL DOCENTE PRIMARIO E INICIAL EN LA I.E. MEDALLA MILAGROSA, CHILCA, 2018”

Autora: ESPEJO GASPAR JHOSELYN CRISTINA

Instrucciones: Marque con una “X” segn considere la valoracion de acuerdo a cada item.

PARA: Congruencia y claridad del instrumento PARA: Tendenciosidad (propensién hacia
determinados fines)
5 = Optimo 5 = Minimo
4 = Satisfactorio 4 =Poca
3 =Bueno 3= Regular,
2 = Regular 2 = Bastante
1 = Deficiente 1= Fuerte
5 5 Congruencia Claridad Tendenciosidad
Criterios de Evaluacion T1E 8 a Bl 08 A B A
1. Elinstrumento tiene  estructura logica. X X
2. Lasecuenciade presentacion de los
items es optima. x X X
3. El grado de complejidad de los items es
aceptable. X X | x
4. Los términos utilizados en las preguntas
son claros y comprensibles. X X | X
5. Los reactivos reflejan el problema de
investigacion. X AR
6. El instrumento abarca en su totalidad el
problema de investigacion. X X | X
7. Las preguntas permiten el logro de
objetivos. X X | %
8. Los reactivos permiten recoger informacion
para a}can;ar los objetivos de la X x | x
investigacion.
9. Elinstrumento abarca las variables e
indicadores. X X
10. Los items permiten contrastar las ;
hipotesis. 2 X
Sumatoria Parcial St So | 1D
Sumatoria Total 30 50 O
Observaciones:
Nombres y Apellidos del Experto:.../A2<0_ ANToN o  CAIAS RioS Especialidad: .. A00ix sm““"l‘*‘

DNI:.2002UB568

Nro. Celular:.. 998923 554

ﬁ)}%ﬁa
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ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacion del experto sobre el

GBS O AT O e L o et
Criterios de Evaluacion Correcto Incorrecto
1. Elinstrumento tiene estructura l6gica. o
2. Lasecuenciade presentacion de los items es
Optima.
X
3. El grado de complejidad de los items es aceptable.
R
4. Los términos utilizados en las preguntas son claros y
comprensibles. x
5. Los reactivos reflejan el problema de investigacion.
X
6. Elinstrumento abarca en su totalidad el problema de
investigacion. X
7. Las preguntas permiten el logro de objetivos.
X
8. Los reactivos permiten recoger informacion para
alcanzar los objetivos de la investigacion. X
9. Elinstrumento abarca las variables e indicadores.
X
10. Los items permiten contrastar las hipétesis. X
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Universidad
Continental

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Titulo de Tesis: “ANALISIS COMPARATIVO DE LA PERCEPCION DE JUSTICA ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL DOCENTE PRIMARIO E INICIAL EN LA |.E. MEDALLA MILAGROSA, CHILCA, 2018”

Autora: ESPEJO GASPAR JHOSELYN CRISTINA

Instrucciones: Marque con una “X” seglin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

PARA: Congruencia y claridad del instrumento

PARA: Tendenclosidad (propensién hacia

determinados fines)

5 = Optimo

4 = Satisfactorio
3 =Bueno

2 = Regular

1 = Deficiente

5 = Minimo
4=Poca

3 = Regular,
2 = Bastante
1= Fuerte

Criterios de Evaluacion

Congruencia

Claridad Tendenciosidad

2

3

4

fhe 2

3 |4 2 |3 |4 |5

1. El instrumento tiene estructura logica.

2. Lasecuencia de presentacion de los
items es Optima.

3. El grado de complejidad de los items es
aceptable.

4. Los términos utilizados en las preguntas
son claros y comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el problema de
investigacion.

6. El instrumento abarca en su totalidad el
problema de investigacion.

7. Las preguntas permiten el logro de
objetivos.

b B A Rk KT

8. Los reactivos permiten recoger informacion
para alcanzar los objetivos de la
investigacion.

9. El instrumento abarca las variables e
indicadores.

10. Los items permiten contrastar las
hipétesis.

Sumatoria Parcial

14 BN Pl P S > G DV D D S bl > S °3 b

S~ X | x B K IXIIx |8 K

;ﬂ-ﬂx

3

Sumatoria Total

SO

S50 )

Observaciones:

Nro. Calular?‘r‘/(-:”ZK(‘? ........

W I ]

re——E—

4
Especialidad: ... 2/m: 013 dree cabon
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ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacion del experto sobre el

Criterios de Evaluaciéon Correcto Incorrecto

1. Elinstrumento tiene estructura légica.

2. Lasecuenciade presentacion de los items es
6ptima.

3. El grado de complejidad de los items es aceptable.

4. Los términos utilizados en las preguntas son claros y
comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el problema de investigacion.

6. Elinstrumento abarca en su totalidad el problema de
investigacion.

7. Las preguntas permiten el logro de objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger informacion para
alcanzar los objetivos de la investigacion.

9. Elinstrumento abarca las variables e indicadores.

10. Los items permiten contrastar las hipétesis.
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Universidad
Continental

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Titulo de Tesis: “ANALISIS COMPARATIVO DE LA PERCEPCION DE JUSTICA ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL DOCENTE PRIMARIO E INICIAL EN LA I.E. MEDALLA MILAGROSA, CHILCA, 2018”

Autora: ESPEJO GASPAR JHOSELYN CRISTINA

Instrucciones: Marque con una “X” segln considere la valoracion de acuerdo a cada item.

PARA: Congruencia y claridad del instrumento

PARA: Tendenciosidad (propensién hacia

determinados fines)

5 = Optimo

4 = Satisfactorio
3 =Bueno

2 = Regular

1 = Deficiente

5 = Minimo
4 =Poca

3 = Regular,
2 = Bastante
1 = Fuerte

Congruencia

Claridad Tendenciosidad

Criterios de Evaluacion

2

3

4

2 |13 |4 2 |13 (4 |5

1. El instrumento tiene  estructura légica.

2. La secuencia de presentacion de los
items es optima.

3. El grado de complejidad de los items es
aceptable.

4. Los términos utilizados en las preguntas
son claros y comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el problema de
investigacion.

6. El instrumento abarca en su totalidad el
problema de investigacion.

7. Las preguntas permiten el logro de
objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger informacion
para alcanzar los objetivos de la
investigacion.

9. El instrumento abarca las variables e
indicadores.

O8I T [N

10. Los items permiten contrastar las
hipotesis.

Sumatoria Parcial

2NN SIS e R
Sl St S b I s INE

Sumatoria Total

50

50 Jo

Observaciones:

...........................................
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ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacion del experto sobre el

CUESHONANIO - i e i e i

110

Criterios de Evaluacion

Correcto

Incorrecto

10. Los items permiten contrastar las hipétesis.

1. Elinstrumento tiene estructura légica. P
2. Lasecuencia de presentacion de los items es
6ptima. v
3. El grado de complejidad de los items es aceptable. /
4. Los términos utilizados en las preguntas son claros y
comprensibles. /
5. Los reactivos reflejan el problema de investigacion. /
6. Elinstrumento abarca en su totalidad el problema de
investigacion.
i
7. Las preguntas permiten el logro de objetivos. -
8. Los reactivos permiten recoger informacién para
alcanzar los objetivos de la investigacion. /
9. Elinstrumento abarca las variables e indicadores. /
pr-74




Apéndice G

Consentimiento Informado

( Universidad
E Continental

Consentimiento informado

Por el presente certifico que he sido informado sobre el propésito procedimientos, beneficios
y manejo de la confidencialidad de la investigacién denominada: “ANALISIS COMPARATIVO
DE LA PERCEPCION DE JUSTICA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DOCENTE PRIMARIO

E INICIAL EN LA L.E. MEDALLA MILAGROSA, CHILCA, 2018” , y que el tratamiento de los
datos seran anénimos, confidenciales y de interés totalmente académico.

N°® Apellidos y Nombres Fecha o Firy_?
! \vioteda [Zoribel Rames Lotierred 040 /5013

2 | Iarzd Leonne Hina Q9/ve/20rs §

3 | DRORLTA CRRDENGS aRves AXRRCS [04/04/10/8 -
4 | Catnauas  sowlbR _THesSycd  |pu/bejeug | GEEY
5 | Poriony  ESpivcen _esHEPANY | od) oel2018] Bl
6 ;Echa\)mn:% ﬂl&nb ebera 0‘\)06/30[3 Q@@{
7 | Dewilofi6nes no Yordan oHloo(zo8|

8 {fdlccon Sanda (ruey otloeleoe | (PP
9 | ROy Sluogtce  Svan Hawol ol 0¢(zol8] L)
i 'R;m i ohsamam  Tpar . | O¥lgs oo | @500
1 \/anﬂm:)o ﬂzjcj\()f MZW\‘)O‘ 5“1}04/?0/3 m
12 )?Dms PQ(QHO\ Jlmm\/ O‘\IO(;]ZO\"

8| £ hvama  Jnea 6u/os/z08 =
14| Lonsene \/"ﬁcucz Hecoocsva [ou]oe] 2018 /1
15 DE 4p CRUT DNLVERIO f\peon | ovlos/2018

16 /FM me*z r)OM.a/ 0‘4/06/20{(9

17} Alsaa C&ma;cqo Aesos o4l o[ 2pi%

18] (enas —TRwe~  thanzll SEY

19| RoMagac 3%@ Tanelle cal o lenal

20| Oantbun \Jeen thu» o4 os]z0i8

2] pdogte . Bloote Pame o] te] 2018

2 | Troonsco. Lbndumes /L\«(;U\S" 02/[02;[20\8

23 % il e, 0419 B3

2 | Hontisarr Mane ZQC[J/U "‘I/M/a’/&’

25 \[LV\LOQ‘\L\\Q)\ k[ QU KOU’\Q l\ﬂ\m\leju o4l 6e[20)8

26| hozano  Oans  WNag 6‘\\55\20('3

27 | Fovoand ez mae g (B\os ™(of208

28| Hove  Aqws Y 04 osl20@

2 | ) odesmna Qe Qem o4\ 002018

30 \/W)m%}r ()Mgs MLMQ( D{bb]?ﬂ%

31] o, Qulbosel” Nelson odlod 2018
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Apéndice H
Prueba de Normalidad
Kolmogorov-Smirnova
Criterio para determinar Normalidad:
P-valor = a Aceptar Ho = Los datos provienen de una distribucion normal.

P-valor = a Aceptar H1 = Los datos NO provienen de una distribucion normal

NORMALIDAD Calificaciones

P-valor (primaria) = 0.00 < a=0.05
P-valor (inicial) = 0.000 < a=0.05
CONCLUSION:

La variable calificacion en ambos grupos NO se comporta hormalmente

Prueba de Varianza
Prueba de Levene
P-valor = o Aceptar Ho = Las varianzas son iguales.

P-valor = o Aceptar H1 = Existe diferencia significativa entre las varianzas.

IGUALDAD DE VARIANZA

P-valor = 0.000 < o=0.05

CONCLUSION:

Existe diferencia entre las varianzas.




