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Resumen

La presente investigacion tiene como fin, determinar la relacion que existe entre la justicia
organizacional y el compromiso organizacional de los colaboradores de un establecimiento
de salud, Trujillo 2018. Investigacion de alcance correlacional, de disefio no experimental y
de acuerdo a la temporalidad de corte trasversal, la técnica utilizada fue la encuesta como
instrumento un cuestionario. La poblacion estd conformada por los colaboradores del
establecimiento de salud, haciendo un total de 737, y la muestra estd representada por un
total de 253 colaboradores, entre los resultados mas relevantes se establece que el porcentaje
mayoritario de los colaboradores investigados manifiesta un nivel medio de justicia
organizacional (76.7%), asi también en cuanto a la variable compromiso organizacional un
nivel medio (72.7%) Finalmente se concluyé que: La relacion entre las variables justicia
organizacional y el compromiso organizacional de los colaboradores del establecimiento de
salud, Trujillo 2018 es positiva considerable, con un nivel de correlacion de Rho Spearman
0.535 y un nivel de significancia de p <0.01 .

Palabras clave: Justicia organizacional, Compromiso organizacional, establecimiento de

salud.



Abstract

The purpose of this research is to determine the relationship between organizational justice
and the organizational commitment of the collaborators of a health facility, Trujillo 2018.
Research of correlational scope, non-experimental design and according to the transverse
cut temporality , the technique used was the survey as a questionnaire instrument. The
population is made up of the collaborators of the health establishment, making a total of
737, and the sample is represented by a total of 253 collaborators, among the most relevant
results it is established that the majority percentage of the collaborators investigated shows
an average level of organizational justice (76.7%), as well as the variable organizational
commitment a medium level (72.7%) Finally it was concluded that: The relationship between
the organizational justice variables and the organizational commitment of the employees of
the health establishment, Trujillo 2018 is considerable positive, with a level of Rho

Spearman correlation 0.535 and a level of significance of p <0.01

Keywords: Organizational justice, Organizational commitment, health establishment.



INTRODUCCION



l.-Introduccion

1.1 Realidad problematica

Diferentes estudios realizados sobre justicia organizacional a nivel internacional demuestran
que los trabajadores empiezan a laborar en las organizaciones con expectativas de ser
tratados con respecto, esto determina su conducta y su compromiso en el desempefio de sus
funciones; esperando un trato justo de los jefes y compafieros de trabajo, es asi que una
relacion laboral justa influye en la motivacion, desempefio y compromiso de los
colaboradores hacia la organizacion con actitudes positivas percibiendo un trato justo que le
otorga igualdad de oportunidades laborales especialmente las vinculadas con compromiso

laboral hacia la organizacion.

Actualmente, en el Per( se observa que los colaboradores de las organizaciones
realizan sus funciones por necesidad de recibir un sueldo, haciéndose evidente un
empobrecimiento del compromiso organizacional en la empresa que laboran, esto se debe a
que los colaboradores perciben que se les esta brindando un trato injusto, que se ve reflejado
en la distribucion de funciones las cuales no son equitativas, asi mismo se observa el

favoritismo que tienen los jefes por algunos colaboradores.

Pensar en justicia organizacional es identificar que tiene estrecha relaciéon con la
igualdad de beneficios a los trabajadores y del trato que este recibe por parte de sus
superiores, creando un impacto directo en el desempefio del colaborador. Tal como lo
menciona Assmar, Ferreira y Souto (2005) que “La justicia organizacional es un estudio muy
amplio, que se centra en las percepciones de los empleados de lo que parece ser justo o
injusto.” (p.294).

Esta realidad no escapa a lo que viene sucediendo en el dia a dia en el
establecimiento de salud de Trujillo, en el cual se viene presenciando actos de injusticia
en el entorno laboral, como llamadas de atencion injustas por medio de memorandums, los
trabajadores notan las preferencias por parte los jefes hacia algunos comparieros, esto
genera que disminuya el compromiso organizacional, de igual forma la falta de criterio de
los jefes crea en los colaboradores una percepcion de injusticia al designar trabajos fuera de
los horarios o en dias no laborables y no ser computados para la remuneracion generando la
falta de compromiso. A partir de esta realidad se observa y surge el interés por conocer como

la justicia organizacional se relaciona en el compromiso de los colaboradores



1.2 Trabajos Previos

Hurtado (2014), en su investigacion “Relacion entre la percepcion de justicia organizacional,
satisfaccion laboral y compromiso organizacional de docentes de una universidad privada
de Bogota” se utiliz6 el instrumento que es el cuestionario y la técnica que es la encuesta
(p.25). “El diseno de investigacion es no experimental — transeccional correlacional la
muestra estuvo conformado por 149 trabajadores de las pymes de chile y Pert” (p. 36),

concluyendo que ambas variables se relacionan positiva significativamente (p.45).

Garcia y Forero (2014), con su investigacion “Cambio organizacional y percepcion
de la justicia organizacional en una entidad de la ciudad de Bogota-Colombia” cuyo
objetivo fue determinar las variables estudiadas, de disefio no experimental, de corte
trasversal correlacional. Su muestra poblacional fue de 80 empleados (p.293). Concluyendo,

que existe relacion entre las variables.

Hidrovo y Naranjo (2016), en su tesis de maestria “Relacion entre las percepciones
de justicia organizacional y el nivel de compromiso organizacional en los docentes de la
PUCE matriz Quito” investigacion de tipo correlacional utilizando como herramienta el

cuestionario, la muestra es de 278 docentes, llegando a la conclusion que:

Existe una correlacion positiva y significante a nivel 0,01 entre la percepcion de
justicia procedimental y el compromiso organizacional en sus tres dimensiones
(afectivo, normativo y de continuidad), lo que implica que los de docentes perciben
que las normas y procedimientos aplicados en la PUCE se fundamentan en valores

éticos y morales (p.57).

Baltodano (2016), con su investigacion “Justicia organizacional y compromiso
organizacional de los trabajadores del servicio de ayuda al diagnostico y tratamiento del
Hospital Aurelio Diaz Ufano —EsSalud— 2016”, el objetivo fue determinar la relacion
existente entre ambas variables (p.32) , fue una investigacion cuantitativa, disefio no
experimental, de corte transversal, la muestra poblacional fue de 46 colaboradores , el

instrumento aplicando la técnica de la encuesta, concluyendo que “existe una relacion



moderada y significativa entre la justicia informativa y el compromiso organizacional”

(p.71).

Fierro (2016), en su investigacion “Justicia organizacional en una institucion privada
de educacion superior”, el disefio que utilizé tuvo un enfoque mixto con un método de
disefio no experimental, y una dimension temporal transaccional o trasversal, con un estudio
descriptivo, utilizando la metodologia cuantitativa y cualitativa. (p. 23), de esta investigacion
realizada se obtuvo la conclusion que “existe la justicia en las organizaciones quien durante
su vida laboral no ha sentido en algin momento que se ha cometido una injusticia al asignar
unarenta, una recompensa una evaluacion, diversas situaciones, son valoradas como injustas
pero son frecuentes, como repercuten en el funcionamiento y desempefio de las personas en
la organizacién, a través del desarrollo de este trabajo, hemos ido revelando como las

situaciones consideradas injustas van impactando en las justas” (p. 60)

Chavarry (2017), en su tesis de maestria en gestion publica “Justicia organizacional y
compromiso laboral de los servidores administrativos del servicio nacional de meteorologia
e hidrologia del Perd — SENAMHIL, Lima -2017”, usa una metodologia de tipo basico,
correlacional, descriptivo y de disefio no experimental de corte transversal, la poblacién
estuvo formada por 49 servidores del SENAMHI, utilizando la encuesta y el instrumento y

el cuestionario (p.32), teniendo como conclusion:

Se determind una relacion Rho de Spearman = 0,369 entre las variables justicia
organizacional y compromiso laboral enfocados en el problema indicando que
existe una relacion positiva, con un nivel de correlacion bajo, ademas se produjo un
nivel de significancia de p = 0,009 indica que es menor a a. = 0,05; lo cual lleva a

sefialar que la relacion es significativa (p.63).



1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Justicia organizacional.

Omar (2006), dice que “la justicia organizacional se refiere a las percepciones que
los empleados tienen sobre lo que es justo y lo que es injusto dentro de las

organizaciones a las que pertenecen” (p.208).

Assmar, Ferreira y Souto (citado por Garcia & Forero 2014) “La justicia
organizacional es un estudio muy amplio, que se centra en las percepciones de los

empleados de lo que parece ser justo o injusto.” (p.294).

Folger y Greenberg, (citado por Hurtado, 2014), afirma que “La justicia tiene que ver
con la imparcialidad que utiliza un proceso para tomar una decisién, y también se

refiere a los procesos en los que los beneficios se asignan al trabajador.” (p.14).

Folger, Rosenfield y Robinson, (citado por Hurtado 2014) Mantener que los
procedimientos considerados justos deben ser precisos, consistentes y de significado
moral (p.14)

Folger et. al. (1983 citado por Hurtado 2014) estudid la justicia organizacional en
dimensiones, como justicia procedimental, y justicia interpersonal propuesta por
Bies, Moag (1986), el cual resalta el respeto y trato decoroso entre los empleados y
directivo ( p.14 ), Folger y Cropazano ( 2001citado e Linna et Al. 2011), Se amplia
lo que se ha identificado anteriormente con respecto a la calidad del tratamiento entre
individuos recibidos por un individuo, tanto antes como después de la decision del
gerente, involucrando dos aspectos: la sensibilidad interpersonal y las explicaciones

(p. 14)



Dimensiones de la justicia organizacional

1.3.1.1 Justicia distributiva
Adams (citado por Pefia & Duran 2015) indica que: “La mala distribucion que
no es de manera equitativa hace que los individuos se sientan insatisfechos ya que no

hay una verdadera justicia equitativa.”(p. 207).

1.3.1.2 Justicia procedimental.
Forger & Konovky (citado por Pefia & Duran 2015) sefialan que: “Son justos los
procedimientos en que los individuos tienen voz, ya que cuando no se hace, se toman

decisiones que muchas veces afectan al personal” (p.207).

1.3.1.3 Justicia interpersonal
Mladinicy (citado por Pefia & Duran) indican: “Cuando los procesos se les
apoya, se les trata con cortesia, se les concede permisos, se les estimula y respeta, se

entiende que hay calidad de trato impersonal” (p.208).

1.3.1.4 Justicia informacional.
Mladinicy (citado por Pefia & Duran 2015) indican: “Es importante que los jefes
se comuniquen con su grupo de trabajo, porque ello corresponde a la estrategias de

comunicacion en la organizacion” (p.208).

3.3.2. Compromiso Organizacional.

Como el compromiso de la organizacion ha sido identificado como un elemento

importante en las diversas definiciones de la compafiia.

Meyer y Allen (1997) “Define el compromiso de una organizacion como un
estado psicologico que describe la relacion entre una persona y una organizacion,

influyendo en la decision de continuar o abandonar la organizacion.” (p .61).

Lodahl y Kejner (citado por Montoya 2014) define como "el nivel de
desempefio laboral de uno afecta su autoestima, considerando la motivacién

intrinseca como un factor determinante".” (p.10).



Hellriegel (citado por Montoya 2014) describe al compromiso

organizacional como:

“El trabajador cuando se siente inmiscuido en el cumplimiento de las metas
demuestra siempre disposicion con esfuerzo para obtener las metas
organizacionales por eso se identifica con ella y con los valores de la

organizacion” (p. 8).

Chiavenato (1992), Define el compromiso de la organizacion con "el
sentimiento y la comprension del pasado y presente de la organizacion, asi
como la comprension de los objetivos de la organizacion™. Asi mismo expreso
“que el empleado se siente involucrado en el cumplimiento de la meta, que no

le preocupa estar involucrado en ninglin proceso presentando su experiencia”

(p. 124).

Robbins (2013), Por su parte, sobre el compromiso de la organizacion,

expreso:

Que parece haber una relacion significativa entre el compromiso de la
organizacion y la productividad laboral, sin embargo considera que no es tan

alta

El autor afirma que su investigacion muestra la relacion entre compromiso
y desempefio en una organizacion muchas veces los empleados con mayor
tiempo en la organizacion se encuentran debilitados en su compromiso y
desempefio, lo que no sucede con los empleados nuevos, quienes tienen una

mayor compromiso lo que conlleva a un desempefio creativo (pp. 74-75).



Vazirani (citado por Camino 2012), “El compromiso de la organizacion es
el nivel de participacion del trabajador en su organizacion, un trabajador
comprometido conoce el negocio y trabaja para mejorar el rendimiento en la

organizacion para esto una actitud positiva de los empleados a la organizacion”
(p. 30)

Meyer y Allen, (1991) senalan que “El compromiso organizacional se define
como un estado psicolégico que describe la relacién entre una persona y una

organizacion, influye en la decision de continuar o abandonar la organizacion.”

(p.145)

Del mismo modo, estos autores sefialan que “el compromiso de la
organizacion es un concepto multidimensional que abarca tres tipos de

compromiso organizacional: emocién, continuidad y normativo™ (p. 183).

Este enfoque tridimensional "es el método que ha producido la mayor
cantidad de investigacion y apoyo durante la Gltima deécada, la teoria maés

ampliamente estudiada”
El modelo de Meyer y Allen (1991) por tanto:
Distinguir tres aspectos del compromiso de la organizacién: compromiso
emocional, compromiso continuo y compromiso normativo; por lo tanto, el
compromiso de la organizacion proviene del deseo, la demanda o la
obligacion de permanecer en la organizacion; sea claro acerca de la diferencia

en ambas causas y consecuencias (p. 91).
Segun Montoya (citado por Baltodano, 2016)

El compromiso afectivo es el vinculo emocional que los empleados simulan
con su organizacion, que se caracteriza por su apego emocional, al darse
cuenta de que la empresa cumple con sus expectativas y se trata
principalmente de las necesidades psicolégicas. Esta orgulloso de la

institucion y participa en las metas de la organizacion, tiene sentimientos



hacia la empresa y desea permanecer en ella. Estos sentimientos hacen que
el empleado se sienta conectado y motivado para laborar para la
organizacion. Los empleados que demuestran este tipo de compromiso
tienden a laborar por el bien de la institucion a la que pertenecen . No
necesitan ser motivados externamente para hacerlo; parecen desarrollar su
propia motivacion porque los trabajadores sienten una sensacién de alegria,
éxito y fuerte deseo personal de realizar tareas. Su mejor. Este compromiso

ha sido bien recibido por los investigadores. (p.25)
Segun Montoya (citado por Baltodano, 2016)

El compromiso continuo, que es proporcionado por los trabajadores que
consideran que hay pocas posibilidades de encontrar un nuevo trabajo,
también cree que dejar el trabajo implicara el costo del trabajo. La situacion
financiera, psicoldgica y financiera que no estan prontos a pagar, creyendo
que invierten tiempo, dinero y esfuerzo para conseguir un trabajo, y
renunciar significa perderlo todo. Ver la posibilidad de dejar la empresa

reducida y aferrandose a ella como una posibilidad tnica. (p. 26)
Segun Montoya (citado por Baltodano, 2016)

Compromiso normativo (deber), Estos trabajadores desarrollan este tipo de
compromiso que alienta sus principios morales para pensar que son
responsables ante la organizacion por el beneficio de ciertos beneficios, es
decir, la capacitacion, la familia o la beca, en este sentido, crea un sentido de
reciprocidad. Es una organizacion, porque se siente agradecido de que los
empleados se desarrollen en la direccidn en que opera la empresa y cOmo

recompensar o permanecer y permanecer alli (p. 26).



1.4 Formulacion del problema

¢Qué relacidn existe entre justicia organizacional y el compromiso organizacional de

los colaboradores de un establecimiento de salud, Trujillo, 2018?

1.5 Justificacién del Estudio

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “Indica el porqué de la investigacion
exponiendo sus razones. Por medio de la justificacion debemos demostrar que el

estudio es necesario e importante” (pp.40-41).

Conveniencia Fue conveniente realizar esta investigacion porque determino el nivel
de relacion entre las variables estudiadas y como estas  repercuten en los

colaboradores de un establecimiento de salud al realizar sus funciones.

Relevancia social. Esta investigacion beneficiard a los colaboradores y directivos
del establecimiento de salud, que es la poblacién estudiada, sobre como es que estos
pueden afectar de manera positiva o negativa en el involucramiento de los
colaboradores en el trabajo que realizan para lograr los objetivos y metas tanto

personales como institucionales

Implicaciones Practicas. Permitio evaluar la existencia de la praxis de justicia y
como esta influye en el compromiso laboral de los colaboradores para con la

empresa.

Valor tedrico. Con la investigacion se enriquece el conocimiento de los jefes y
colaboradores de la organizacién, sobre las teorias que estudian la justicia
organizacional y el comportamiento organizacional. Este estudio se puede ampliar
realizando investigaciones mas especificas, detalladas, profundas para desarrollar

otra teoria sobre el comportamiento de las personas dentro de la organizacion laboral.

Unidad metodoldgica, se logrd entender la relacién existente entre las variables, 1o

gue permitio conocer la relacion significativa

10



1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo General.

Determinar la relacion que existe entre justicia organizacional y el

compromiso organizacional de los colaboradores de un establecimiento de salud,
Trujillo 2018.

1.6.2 Objetivos Especificos.

1.  Determinar el nivel de justicia organizacional de los colaboradores de un
establecimiento de salud, Trujillo 2018.

2. Determinar el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de
un establecimiento de salud, Trujillo 2018.

3.  Determinar la relacion entre justicia distributiva y el compromiso
organizacional de los colaboradores de un establecimiento de salud, Trujillo
2018.

4.  Determinar la relacién entre justicia procedimental y el compromiso
organizacional de los colaboradores de un establecimiento de salud, Trujillo
2018.

5. Determinar la relacion entre justicia interpersonal y el compromiso
organizacional de los colaboradores de un establecimiento de salud, Trujillo
2018.

6. Determinar la relacién entre justicia informativa y el compromiso
organizacional de los colaboradores de un establecimiento de salud, Trujillo
2018.

1.7  Hipotesis

La justicia organizacional tiene relacion directa con el compromiso organizacional de los

colaboradores de un Establecimiento de Salud Trujillo, 2018.

11



METODO



11.- Método

2.1 Disefio de Investigacion

De acuerdo con el estudio es no experimental y de corte transversal, porque

describe las variables tal cual se dan en el contexto y en un determinado

periodo de tiempo

0

M = Muestra
O1= Observacion de la variable justicia organizacional
O2= Observacion de la variable compromiso organizacional

r = Relacion

2.2 Variables, Operacionalizacion

Variable independiente : Justicia organizacional.

Variable dependiente  : Compromiso organizacional
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Tabla 2.3

Operacionalizacién de variables

Variables Definicion Conceptual Definicidén Operacional Dimensiones Indicadores Escala
Valor Remuneraciones
Justicia Distributiva Equidad remunerativa
Recompensas justas
Omar (2006), “sefiala que el EXp_reS'i(_')’n de opini_on_es
concepto de justicia Justicia Procedimental ﬁ;‘;g:%;ggr?gob(}g?im'emos
organizacional se refiere a las i ; inacic = —_
. 9 i Se midio medlgnte la aplicacion de Posibilidad de atencién
Justicia percepciones que los empleados un cuestionario adaptado de la Trato educado
Organizacional tienen sobre lo que es justo y lo "Escala de justicia organizacional” Trato digno
que es injusto dentro de las de Colquitt. Justicia Interpersonal Trato respetuoso
organizaciones a las  que Omision comentarios
pertenecen” (p.208). inapropiados
Sinceridad comunicacién Ordinal

Compromiso
Organizacional

Justicia Informativa

Explicacion detallada

Explicacién oportuna

Necesidades trabajador

Meyer y Allen (1997) “define al
compromiso organizacional como
un estado psicoldgico que
caracteriza la relacion entre una
persona y una organizacion, que
influyen en la decision de
continuar o dejar la organizacién”

(p .61).

Sanjeev (2014) “Se midid la
variable compromiso
organizacional aplica un en el cual
utiliza la escala de (Meyer et al.,
1997), utilizando tres
dimensiones, compromiso
afectivo, compromiso de
continuidad, compromiso
normativo” (p. 46).

Compromiso Afectivo

Carrera vitalicia

Internalizacién de Problemas

Significado personal

Compromiso de continuidad

Necesidades vital

Aporte Significativo

Escasez de alternativas

Compromiso normativo

Sentimiento de Culpa

Lealtad

Gratitud

Nota: Fuente Omar (2006), Meyer y Allen (1997)
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2.3 Poblacién, Muestra y Unidad de Analisis
2.3.1 Poblacion.
La poblacion de la institucion en estudio fue de 737 colaboradores informacion entregada
del area de personal.
2.3.2 Muestra.

Nxz2xPxQ

"TEN-—D+22+P+Q

n= Tamarfio muestral = 737

Z= Intervalo de confianza al 95% (1.96).
e= Error muestral (0.05).

P= Proporcion de éxito 0.50.

Q= Proporcion de fracaso 0.50.

Donde:

737 * 1.962%x 0.50x0.50

ne 0.052(737 — 1) + 1.962 % 0.50 = 0.50

n =253

2.3.3. Muestreo.

El muestreo utilizado en la presente investigacion fue probabilistico aleatorio simple.

2.3.4 Unidad de analisis.
Un colaborador del Establecimiento de Salud Trujillo 2018.
2.3.5. Criterios de inclusion
Se considerd a todo el personal estable
2.3.6. Criterios de exclusion

No se consider0 a las personas que estuvieron por permiso o descanso
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2.4 Técnicas e Instrumentos

La técnica empleada para ambas variables fue la encuesta y se utiliz6 un cuestionario como

instrumento, el cual fue validado mediante Juicio de expertos, dando lo siguiente:

2.4.1 Validez

Para determinar la validez del instrumento fue mediante juicio de expertos y se utilizo la V-Aiken
siendo para el instrumento de la variable justicia organizacional de 0,965 y para el instrumento de

compromiso organizacional de 0,961

Tabla 2.4

V Aiken con intervalos de confianza

Valor promedio de la A% IC95% V

calificacion

3.14 0.713 0.499 —0.861
343 0.810 0.601 —0.924
3.57 0.857 0.653 —0.950
3.71 0.903 0.709 —0.973
3.86 0.953 0.775 - 0.992
4.00 1.000 0.845—-1.000

2.4.2. Confiabilidad

Para la confiabilidad de los instrumentos que se utilizé una encuesta piloto a 30 colaboradores de
la institucion y sirvio para aplicar el coeficiente de alfa de Cronbach en el cual dio como resultado

para la variable Justicia organizacional 0.742, y para Compromiso organizacional fue de 0.751.
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Tabla 2.5
Rango de valor de Alfa de Cronbach

Rangos o valores Criterio
Coeficiente alfa > .9 es Excelente
Coeficiente alfa > .8 es Bueno
Coeficiente alfa > .7 es Aceptable
Coeficiente alfa > .6 es Cuestionable
Coeficiente alfa > .5 es Pobre
Coeficiente alfa < .5 es Inaceptable

Nota: La fuente se obtuvo, George y Mallery
(2003, p.231)

2.5 Método de analisis de datos

Para poder realizar el analisis de datos se hizo uso de la estadistica descriptiva, para ello fue necesario

en primer lugar determinar los valores de niveles de acuerdo a las variables estudiadas.

Tabla 2.6

Nivel de Justicia Organizacional

Nivel justicia justicia justicia justicia
distributiva procedimental interpersonal informativa
Bajo 3-7 4-9 4-9 4-9
Medio 8-11 10-14 10- 14 10-14
Alto 12-15 15-20 15-20 15-20

Nota: considerando del total de items por dimension
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Tabla 2.7

Nivel de compromiso organizacional

Nivel Compromiso Compromiso Compromiso
afectivo continuidad normativo
Bajo 3-7 3-7 3-7
Medio 8-11 8-11 8-11
Alto 12-15 12-15 12 -15

Nota: Considerando del total de items por dimension

También se utilizo el software estadistico SPSS, version 23. En primer lugar para determinar si los

datos eran normales se hizo la Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra determinandose que

se debe utilizar el estadistico de Rho Spearman, para las correlaciones de cada una de las dimensiones

y variable en general, siendo los rangos los siguientes :

Tabla 2.8

Rango de valor del coeficienite Rho de Spearman

Interpretacion Valores estimados
Correlacion muy alta De -0.91 a -1
Correlacion alta De -0.71 a -0.90
Correlacion moderada De -0.41 a -0.70
Correlacion baja De -0.21 a -0.40
Correlacion nula De 0 a-0.20
Correlacion baja De 0.21 a 0.40
Correlacion moderada De 0.41 a0.70
Correlacion alta De 0.71 a 0.90
Correlacion muy alta De091al

Nota: Informacion obtenida de Bisquerra (2009)

18



2.6 Aspectos éticos

Los datos obtenidos en el estudio solo se pueden utilizar con fines de estudio porque la informacién
obtenida es extremadamente confiable ya que toma en cuenta una entidad publica donde la confiabilidad
es una parte integral. Para evitar el fraude y / o el mal uso de la informacién, la decision es una parte

fundamental de este proyecto.
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I111.Resultados

3.1. Nivel de justicia organizacional en los colaboradores de un establecimiento de salud,
Trujillo 2018.

Tabla 3.1
Nivel de justicia organizacional de un establecimiento de salud Trujillo, 2018.
Nivel de Justicia

Organizacional Colaboradores % Colaboradores
Bajo 35 13.8
Medio 194 76.7
Alto 24 9.5
Total 253 100.0

Nota: En latabla 3.1 muestra que la mayoria de los colaboradores tienen un nivel
medio de justicia organizacional representado por el 76.7 % que equivale a 194
colaboradores del establecimiento de salud, Trujillo 2018 .

3.2. Nivel de justicia organizacional por dimensiones de un establecimiento de salud Truijillo,
2018

Tabla 3.2

Nivel de justicia organizacional por dimensiones de un establecimiento de salud Trujillo, 2018

Dimensiones Justicia Niveles
Organizacional Bajo Medio Alto
Justicia Distributiva 48.20% 41.50% 10.30%
Justicia Procedimental 49.00% 49.80% 1.20%
Justicia Interpersonal 3.60% 32.00% 64.40%
Justicia Informacional 14.30% 64.40% 21.30%

Nota: En la presente tabla 3.2 muestra los niveles de la variable justicia organizacional, por dimensiones,
donde: En la dimensidn justicia distributiva predomina el nivel bajo (48.2%), en la dimension justicia

procedimental el nivel que prevalece es el medio con 49.8%, asi también para la dimension justicia
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interpersonal predomina el nivel alto con 64.4%, y por ultimo para la dimensién justicia informacional

el nivel que predomina es el medio con 64.4%.

3.3. Nivel de compromiso organizacional en los colaboradores de un establecimiento de salud,
Trujillo 2018.

Tabla

Nivel de compromiso organizacional de un establecimiento de salud Trujillo, 2018
Nivel de Compromiso

Organizacional Colaboradores % Colaboradores
Bajo 44 17.4
Medio 184 72.7
Alto 25 9.9
Total 253 100.0

Nota: En la tabla 3.3 se observa que la mayoria de los colaboradores, tienen el nivel
medio de compromiso organizacional representado por el 72.7 % que equivale a 184
colaboradores del establecimiento de salud, Trujillo 2018 .

3.4. Nivel de compromiso organizacional por dimensiones de un establecimiento de salud
Trujillo, 2018
Tabla 3.4

Nivel de compromiso organizacional por dimensiones de un establecimiento de salud Trujillo, 2018

Dimensiones

) Niveles
Compromiso
Organizacional Bajo Medio Alto
Compromiso Afectivo 17.80% 45.10% 37.10%
Compromiso Continuidad 33.60% 58.10% 8.30%
Compromiso Normativo 23.70% 60.50% 15.80%

Nota: En la presente tabla 3.4 muestra los niveles de la variable compromiso organizacional, por
dimensiones y se tiene en la dimension compromiso afectivo predomina el nivel medio (45.1%), en la
dimension compromiso de continuidad el nivel que prevalece es el medio con 58.1%, asi también para

la dimension compromiso normativo predomina el nivel medio con 60.5%.
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3.5. Determinar la relacién entre la justicia organizacional en sus dimensiones y el compromiso

organizacional de los colaboradores de un establecimiento de salud, Trujillo 2018

En primer lugar es necesario aplicar la prueba de Kolmogorov-Smirnov para determinar la normalidad
de los datos de la muestra.

Tabla 3.5
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Justicia Justicia Justicia Justicia Justicia

Distributiva Procedimental Interpersonal Informativa Organizacional
N 253 253 253 253 253
Pardmetros Media 2.58 2.57 3.81 3.20 2.94
normales*® Desv. 0.962 0.782 0.693 0.742 0.645

Desviacion

Maximas  Absoluto 0.211 0.255 0.327 0.279 0.298
diferencias Positivo 0.211 0.255 0.266 0.279 0.283
extremas  “Negativo -0.185 -0.221 -0.327 -0.251 -0.298
Estadistico de prueba 0.211 0.255 0.327 0.279 0.298
Sig. ,000° ,000° ,000° ,000¢ ,000¢

asintotica(bilateral)
a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Tabla 3.6
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Compromiso
Compromiso de Compromiso Compromiso

Afectivo  continuidad normativo Organizacional
N 253 253 253 253
Parametros Media 3.35 2.73 3.09 3.08
normales*® Desv. 0.890 0.821 0.826 0.759

Desviacion

Maximas  Absoluto 0.250 0.292 0.245 0.255
diferencias Positivo 0.170 0.225 0.245 0.255
extremas  “Negativo -0.250 -0.292 -0.221 -0.247
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Estadistico de prueba 0.250 0.292 0.245 0.255
Sig. ,000° ,000° ,000° ,000°
asintética(bilateral)

a. La distribucidn de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

3.6. Relacion entre justicia distributiva y compromiso organizacional de los colaboradores de un

establecimiento de salud, Trujillo 2018

Tabla 3.7
Correlacion entre justicia distributiva y el compromiso organizacional
Compromiso
Justicia organizaciona
distributiva I
Rhode  Justicia Distributiva Coef|0|gr1te de 1,000 434
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 253 253
Compl_roml_so Coefme_rlte de 434" 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 253 253

**|_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 ( bilateral)

Nota: La tabla 3.7 muestra que existe relacién entre la variable justicia organizacional en
su dimension Justicia distributiva y el compromiso Organizacional, con una significancia de
0.000 (valor _p) menor que el 5%, ademas el coeficiente de correlacion de Spearman (0.434),
indica que existe una correlacion positiva moderada, en los colaboradores del
establecimiento de salud, Trujillo 2018.
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3.7.Relacion entre justicia procedimental y compromiso organizacional de los colaboradores de

un establecimiento de salud Trujillo, 2018

Tabla 3.8
Correlacion entre Justicia Procedimental y el Compromiso Organizacional
Justicia Compromiso
procedimental organizacional

Rho de Justicia procedimental ~ Coeficiente de

., 1,000 369"
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 253 253

Comp_rom_lso Coeﬂue_rlte de 369" 1,000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 253 253

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 ( bilateral)

Nota: La tabla 3.8 muestra que existe relacion entre la variable justicia organizacional en
su dimension Justicia procedimental y el compromiso Organizacional, con una significancia
de 0.000 (valor _p) menor que el 5%, ademas el coeficiente de correlacion de Spearman
(0.369), indica que existe una correlacion positiva baja, en los colaboradores del

establecimiento de salud, Trujillo 2018.
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3.8. Relacion entre justicia interpersonal y compromiso organizacional de los colaboradores de

un establecimiento de salud, Trujillo 2018.

Tabla 3.9
Correlacion entre Justicia Interpersonal y el Compromiso Organizacional
Justicia Compromiso
interpersonal organizacional
Rho de Justicia Coeficiente
Spearman interpersonal de 1,000 446"
correlacion
Sig.
(bilateral) /000
N 253 253
Compromiso Coeficiente
organizacional de 446" 1,000
correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 253 253

**|_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 ( bilateral)

Nota: Latabla 3.9 muestra que existe relacion entre la variable justicia organizacional en su
dimensidn Justicia interpersonal y el compromiso Organizacional, con una significancia de
0.000 (valor _p) menor que el 5%, ademas el coeficiente de correlacion de Spearman (0.446),
indica que existe una correlacion positiva moderada, en los colaboradores del establecimiento
de salud, Trujillo 2018.
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3.9. Relacion entre justicia informativa y compromiso organizacional de los colaboradores de un

establecimiento de salud, Trujillo 2018.

Tabla 3.10
Correlacion entre Justicia Informativa y el Compromiso Organizacional
Justicia Compromiso
informativa  organizacional
Rho de Spearman Justicia informativa Coeﬂue_rlte de 1.000 302"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 253 253
Comp_rom_lso Coeﬁme_rlte de 302" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 253 253

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 ( bilateral)

Nota: La tabla 3.10 muestra que existe relacion entre la variable justicia organizacional en su dimension
Justicia Informativa y el compromiso Organizacional, con una significancia de 0.000 (valor _p) menor que
el 5%, ademas el coeficiente de correlacion de Spearman (0.392), indica que existe una correlacion positiva

baja, en los colaboradores del establecimiento de salud, Trujillo 2018.
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3.10. Relacion entre justicia organizacional y compromiso organizacional de los colaboradores
de un establecimiento de salud, Trujillo 2018

Tabla 3.11
Correlacion entre Justicia Organizacional y el Compromiso Organizacional
Justicia Compromiso
organizacional organizacional
Rho de Spearman Justlc!a . Coef|C|e.r1te de 1,000 535"
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 253 253
Compromlso Coef|C|e.r1te de 535" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 253 253

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 ( bilateral)

Nota: La tabla 3.11 muestra que existe relacion entre la variable justicia organizacional, con
una significancia de (0.000) valor _p menor que el 5%, ademas el coeficiente de correlacién
de Spearman (0.535), indica que existe una correlacion positiva moderada, en los colaboradores
del establecimiento de salud, Trujillo 2018
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3.11. Contrastacién de hipotesis

Determinar qué relacion existe entre la justicia organizacional y el compromiso organizacional de los

colaboradores de un establecimiento de salud, Trujillo 2018.

Hipotesis Nula (Ho): La justicia organizacional no se relaciona significativamente con el
compromiso Organizacional de los colaboradores del establecimiento de salud, Trujillo 2018.

Hipdtesis alterna (Hi): La justicia organizacional se relaciona significativamente con el compromiso

Organizacional de los colaboradores del establecimiento de salud, Trujillo 2018.

Tabla 3.12
Contrastacion de hipotesis

Justicia Compromiso

organizacional

organizacional

Rho de Justlc!a _ Coef|C|e_r1te de 1,000 535"
Spearman organizacional correlacion

p-valor . ,000

N 253 253

Comp_rom_lso Coef|C|e_n,te de 535" 1,000
organizacional correlacion

p-valor ,000 :

N 253 253

. ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 ( bilateral)

Nota: De acuerdo a los resultados obtenidos de la contratacion de hipétesis verificamos

la significancia de la prueba de Rho de Spearman, donde podemos apreciar que el p valor

(0.000), es menor al nivel de significacion (0=0.05) de la prueba, por lo que se rechaza

la Hipotesis nula. De lo cual podemos concluir que la justicia organizacional se relaciona

significativamente con el compromiso organizacional de los colaboradores del

establecimiento de salud, Trujillo 2018.
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DISCUSION



V.- Discusion

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la justicia organizacional y el

compromiso organizacional de los colaboradores del establecimiento de salud, Trujillo 2018

De acuerdo a lo resultados obtenidos en la presente investigacion, se determind que
existe relacion entre las variables justicia organizacional y compromiso organizacional con una
significancia de 0.000 (valor _p) menor que el 5% ademas el coeficiente de correlacion de Rho
Spearman (0.535), indica que existe una correlacion positiva moderada en los colaboradores
del establecimiento de salud, Trujillo 2018, estos resultados nos permite indicar que con lo dicho
por Chavarry (2017) que existe una relacion positiva entre la justicia organizacional y
compromiso laboral la misma que podemos contrastarle igualmente con Hurtado (2014) en su
investigacion se establecid que se relaciona significativamente la justicia organizacional y
compromiso organizacional, en el caso de Chavarry es una institucion estatal y en el caso de
Hurtado una empresa de servicios del sector educacion, demostrando que en las investigaciones
estudiadas de los investigadores mencionados coinciden incluso al tratar las mismas

dimensiones.

Con los resultados obtenidos se determind el nivel de justicia organizacional de los
colaboradores de un establecimiento de salud, Trujillo 2018 estos se encuentra en un nivel medio
con una percepcion de 76.7% existiendo una diferencia con lo investigado por Baltodano (2016)
quien obtuvo un nivel bueno en la variable Justicia organizacional con una percepcion por parte
de los colaboradores del 41.3%, asi mismo Chavarry ( 2017) determino un nivel medio con
61.22% en la variable justicia organizacional. Es recomendable realizar un estudio mas
especifico para identificar cuales son las causas que afecta la justicia organizacional, como las

posibles soluciones y mejorar el nivel medio encontrado en esta investigacion.

En cuanto al nivel de compromiso organizacional de los colaboradores estos se encuentra
en un nivel medio con una percepcion de 72.7% y se difiere igualmente con la investigacion de
Baltodano (2016) que obtuvo un nivel bueno de compromiso organizacional con una percepcion
de 52.2%, igualmente difiere de Chavarry (2017) que obtuvo un nivel alto de la variable

compromiso organizacion con una percepcion de 79.6% de los servidores. El establecimiento de
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salud, Trujillo 2018, debe implementar canales de comunicacion asertiva, entre los jefes y
compaferos a fin de fortalecer los lazos laborales y elevar el nivel de compromiso

organizacional.

Los resultados encontrados muestra que existe relacion entre la variable justicia
organizacional en su dimensién justicia distributiva y el compromiso organizacional, con una
significancia de 0.000 (valor _p) menor que el 5% ademas el coeficiente de correlacion de Rho
Spearman (0.434), que indica que existe una correlacion positiva moderada, en los colaboradores
del establecimiento de salud, Trujillo 2018, este resultado nos permite indicar que la dimension
justicia distributiva se relaciona con el valor remunerativo, la equidad, remuneracion, en los
resultados de Chavarry (2017 ) en su investigacion no se relaciona directamente y significativa
la justicia distributiva y el compromiso laboral, asi misma con la teoria Baltodano (2016) en su

investigacion no existe relacion entre la justicia distributiva y el compromiso organizacional.

Respeto a los resultados obtenidos muestra que existe relacion entre la variable justicia
organizacional en su dimension justicia procedimental y el compromiso organizacional, con una
significancia de 0.000 (valor _p) menor que el 5% ademas el coeficiente de correlacion de Rho
Spearman (0.369), indica que existe una correlacion positiva baja, en los colaboradores del
establecimiento de salud, Trujillo 2018, este resultado nos permite indicar que la dimension
justicia procedimental se relaciona tanto en lo referente al trabajo como division de trabajo, en
lo relativo a las prestaciones y resultados incremento de sueldos ascenso, misma que podemos
contrastarla con la teoria de Chavarry (2017) en su investigacion se relaciona directa y
significativa con una correlacion baja (0,369), la justicia distributiva y el compromiso laboral,
asi como en la teoria de Hidrovo, Naranjo (2016), en su investigacion existe una correlacion
positiva y significativa entre la percepcién de justicia procedimental y el compromiso
organizacional.

En relacion a los resultados encontrados muestra que existe relacion entre la variable justicia
organizacional en su dimension justicia interpersonal y el compromiso organizacional con una
significancia de 0.000 ( valor _p ) menor que el 5% ademas el coeficiente de correlacién de Rho
Spearman (0.446 ) indica que existe una correlacién positiva moderada, en los colaboradores del
establecimiento de salud, Trujillo 2018, este resultado nos permite indicar que la dimension

justicia interpersonal se relaciona con la percepcion de la calidad de relacion que recibe el
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trabajador de los directivos encargados de establecer los procedimientos de distribucion, tal
como se refiere Baltodano (2016) en su investigacion existe una relacién significativa, positiva
moderada entre la justicia interpersonal y compromiso laboral, misma que podemos contratarla
con Hurtado (2014) en su investigacion se relaciona de manera significativa la justicia
interpersonal y satisfaccion laboral.

En lo que se refiere a los resultados encontrados muestra que existe relacion entre la variable
justicia organizacional en su dimensién justicia informativa y el compromiso organizacional con
una significancia de 0.000( valor _p) menor gque el 5% ademas el coeficiente de Rho Spearman
(0.392) indica que existe una correlacion positiva baja, en los colaboradores del establecimiento
de salud, Trujillo 2018, este resultado nos permite indicar que la dimensién justicia
informacional se refiere como los directivos explican los procedimientos utilizados y todas
aquellas acciones que son necesarias para el trabajador tenga el conocimiento necesario en
iguales condiciones de competitividad, misma que podemos contrastarla con Chavarry (2017),
en su investigacion existe relaciona directa y significativa con una correlacion baja (0.364),entre
la justicia informativa y el compromiso laboral, este resultado no se relaciona por Baltodano
(2016) obteniendo en su investigacion que existe una relacién modera y significativa entre la

justicia informativa y el compromiso organizacional.
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CONCLUSIONES



V.- Conclusiones

1. La relacién entre la variable justicia organizacional y compromiso organizacional de los
colaboradores del establecimiento de salud Trujillo 2018 es altamente significativa p<0.01 y el
coeficiente de Rho spearman (0.535) indica que existe correlacion positiva moderada, esto
quiere decir que mientras el colaborador no perciba un trato justo por parte de la organizacion
no se siente comprometido con la institucion, tal como lo menciona Meyer y Allen, (1991) que
“El compromiso organizacional se define como un estado psicologico que describe la relacion

entre una persona y una organizacion” (p.145).

2. Referente al nivel el nivel de justicia organizacional la muestra indica que la mayoria de los
colaboradores presentan un  nivel medio representado por el 76.7 % que equivale a 194
colaboradores del establecimiento de salud, Trujillo 2018, estos resultados permiten concluir
que el mayor porcentaje de colaboradores perciben que se les brinda un trato justo, sin embargo
existe un 13.8% de colaboradores que manifiestan que el trato que percibe es injusto, por lo tanto

es necesario que la organizacion identifique cuél de las dimensiones debe mejorar.

3. En cuanto al nivel de compromiso organizacional se encontrd que la mayoria de los
colaboradores, presentan un el nivel medio representado por el 72.7 % que equivale a 184
colaboradores del establecimiento de salud, Trujillo 2018, esto significa que un mayor
porcentaje de colaboradores se identifican con la institucion, sin embargo existe un 17.4% de
colaboradores que no se sienten comprometido con la institucién, porque ellos perciben que no

se le brinda un trato justo.

4. Se determin0 que existe relacion altamente significativa entre la variable justicia organizacional
en su dimension justicia distributiva 'y el compromiso organizacional de los colaboradores del
establecimiento de salud, Trujillo 2018, con un nivel significativo de p <0.01, y el coeficiente

de correlacion de Rho Spearman (0.434) indica correlacion positiva moderada.
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5. Existe relacion altamente significativa entre la variable justicia organizacional en su dimension
justicia procedimental y el compromiso organizacional de los colaboradores del establecimiento
de salud, Trujillo 2018, con un nivel significativo de p <0.01, y el coeficiente de correlacion Rho

Spearman (0.369) indica correlacién positiva baja.

6. Existe relacién altamente significativa entre la variable justicia organizacional en su dimension
justicia interpersonal y el compromiso organizacional de los colaboradores del establecimiento
de salud, Trujillo 2018, con un nivel significativo de p <0.01, y el coeficiente de correlacién Rho
Spearman (0.446) indica correlacién positiva moderada.

7. Existe relacién altamente significativa entre la variable justicia organizacional en su dimensién
justicia informativa y el compromiso organizacional de los colaboradores del establecimiento
de salud, Trujillo 2018, con un nivel significativo de p <0.01, y el coeficiente de correlacién Rho
Spearman (0.392) indica correlacion positiva baja.
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RECOMENDACIONES



V1.- Recomendaciones

Mejorar su compromiso organizacional de los colaboradores bajo métodos que ayuden en el
sistema de valores, fortaleciendo la comunicacion efectiva en el cumplimiento de los

principios organizacionales.

Aplicar un programa de incentivos no monetarios a todos los colaboradores que cumplan con

las metas propuestas para cada area.

Proponer un cronograma de actividades referentes a juego de integracion, coordinando

campeonatos internos entre areas y asi mejorar la justicia distributiva.

Es recomendable que los directivos del establecimiento de salud, Trujillo 2018, mantengan una
imparcial aplicacion de las normativas institucional con la finalidad que las evaluaciones o

tramites hacia los trabajadores sean lo correcto y asi mejorar la justicia procedimental.

Se recomienda al establecimiento de salud, Trujillo 2018, implementar canales de

comunicacion asertiva, entre los jefes y compafieros a fin de fortalecer los lazos laborales.

Se recomienda a los jefes se comuniquen con sus colaboradores para fortalecer las estrategias

de comunicacion en la organizacion.
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PROPUESTA



V1l Propuesta

Implementacion de estrategias para mejorar la justicia organizacional en los colaboradores del

1.1.

1.2.

1.3.

establecimiento de salud, Trujillo 2018

Fundamentacion:

El establecimiento de salud es una entidad del estado, donde cada dia se encuentra en constantes
cambios, por lo tanto juegan un papel importante en los colaboradores para mejorar, la
percepcion del trato que reciben de lo que es justo o injusto en la organizacion.

Cabe mencionar que, para que en una organizacion exista el compromiso de cada uno de los
colaboradores con respeto al cumplimiento de sus funciones es importante que, exista una
justicia organizacional distributiva, procedimental, interpersonal e informativa y asi mismo
lograr que los Directivos de las organizaciones identifiquen y mejoren su compromiso
organizacional con los colaboradores; Es por ello que, de ahi parte la necesidad de disefiar una
propuesta que permita mejorar la justicia organizacional a través de la implementacion de
diferentes estrategias para sensibilizar a los directivos, mejorando la comunicacion asertiva con

su colaboradores.

Objetivo
» Mejorar la justicia organizacional para generar un compromiso en los colaboradores del
establecimiento de salud, Trujillo 2018.
Objetivos Especificos
e Disefiar un plan de capacitacion para los directivos del establecimiento de salud, Trujillo
2018.

e Mejorar las relaciones interpersonales entre directivos, colaboradores del

establecimiento de salud, Trujillo 2018

40



1.4.

Estrategias
1.4.1 Programa de capacitacion para mejorar la justicia organizacional

Esta estrategia tiene por objetivo mejorar la justicia organizacional para general un compromiso
en los colaboradores que ponen en préctica los directivos a partir de los resultados que se
obtengan disefiar un plan de capacitacion donde se socialicen estrategia para mejorar la justicia

organizacional.

Analisis “de casos relacionados al compromiso de la justicia organizacional.”
Taller de sensibilizacién de los jefes

Esa estrategia tiene como objeto, hacer que los directivos reflexionen sobre la importancia de

brindar un trato justo a sus colaboradores.

-Taller “de habilidades interpersonales”
-Reuniones de confraternidad de directivos y colaboradores

-Taller “de motivacion y dinamicas grupales”

Implementar canales de comunicacion asertiva entre directivos y colaboradores

Esta estrategia tiene como finalidad, fortalecer la comunicacion entre los directivos y
colaboradores para generar buenas relaciones entre ellos y puedan asumir un compromiso en

labor a sus funciones.
-Tema “La justicia organizacional y sus beneficios en la organizacion”

-Taller” Grupal sobre para mejorar el comportamiento organizacional”

- Taller “motivacionales y dindmicas grupales”
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.1.5 Financiamiento

Las estrategias que van hacer implementadas en esta propuesta son viables ya que van a permitir
mejorar la justicia y el compromiso organizacional de los colaboradores del establecimiento de
salud, de igual forma para llevar a cabo esta estrategia, se necesita la voluntad de los directivos
como de los colaboradores, ya que se contara con apoyo de profesionales expertos en la temética

de la misma institucion.
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Objetivos especificos

Actividades

2019

Ene

Feb

Mar

Disefar un plan de capacitacion para
los directivos del establecimiento de
salud, Trujillo 2018.

Capacitacion

Taller

“Tema La justicia organizacional y sus

beneficios en la organizacién”

G

rupal sobre como mejorar el compromiso

organizacional

Anélisis de casos relacionados al compromiso de

la justicia organizacional.

Mejorar las relaciones
interpersonales entre directivos,
colaboradores del establecimiento de
salud, Trujillo 2018.

Taller ““ de habilidades interpersonales”

Reuniones de confraternidad de directivos y colaboradores

Taller “ de motivacionales y dindmicas grupales
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Financiamiento

Para llevar a cabo la implementacién de la propuesta, algunos recursos econdmicos seran financiados
por el establecimiento de salud, se contara con apoyo de profesionales expertos en la tematica de la

misma institucion.

Actividades Acciones Responsable COSTO
Unitario | Total
“Tema La justicia | Contrato de 10.00 2530
organizacional y sus beneficios | capacitador Director
en la organizacion” folder del 0.30 75.90
Lapicero establecimiento 0.30 75.90
de salud
Refrigerio 1.00 253.00
Grupal sobre como mejorar el | Refrigerio Director  del | 2.53.00 253.00
compromiso organizacional establecimiento
de salud
Analisis de casos relacionados | Refrigerio Director  del | 253.00 253.00
al compromiso de la justicia establecimiento
organizacional de salud
Taller de “habilidades | Contrato de 0.00 0.00
interpersonales” capacitador Director  del
Refrigerio establecimiento 1.00 253.00
de salud
Reuniones de confraternidad de | Contrato de 0.00 0.00
directivos y colaboradores capacitador
Refrigerio 1.00 253.00
Contrato de | Director  del 0.00 0.00
'I('ja}l Igr ‘.‘mOtivaCién y capacitador establecimiento
indmicas grupales
Refrigerio de salud 1.00 253.00
TOTAL 4199.8

44




VII11.- Referencias bibliogréaficas

Alvarez, G. (2008). Determinantes del compromiso organizacional. ¢Estan los trabajadores a tiempo

parciales menos comprometidos que los trabajadores a tiempo completo? Universidad de

Vigo, Espafia.

Arias, F. (2001). EI compromiso personal hacia la organizacion y la intencion de permanencia:

algunos factores para su incremento. Revista Contaduria y Administracion. N° 200, enero
—marzo 2001. P. 8. Recuperado de:
http://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/30255878/4509-4441-0-
PB.pdf?AWSAccessKeyld=AKIAJS6 TQIRTWSMTNPEA&EXxpires=1484836829&Signa
ture=zgmdY 8nxXPCjSmjqlhgbLPQC804%3D&response-content-
disposition=inline%3B%?20filename%3DEI_compromiso_personal_hacia_la_organiza.pd

Chavarry, Alcides (2017) Justicia organizacional y compromiso laboral de los servidores

administrativos del servicio nacional de meteorologia e hidrologia del Peru- SENAMHI,
lima 2017.

Chiang, M., Nufiez, A., Martin, M., Salazar, M. (2010), “Compromiso del Trabajador hacia su

Organizacion y la relacion con el Clima Organizacional: Un Analisis de Género y Edad”.
Universidad del Bio-Bio, Concepcion, Chile. Recuperado el 21/11/16. Recuperado de:
http://panorama.utalca.cl/dentro/2010-jul/articulo?.pdf.

Fierro, Laura (2016) Justicia organizacional en una institucion privada de educacion superior

universidad de chile

Garcia y Forero, (2014) Cambios organizacionales y percepcién de la justicia organizacional.

Revista Divers: perpect. Psicol. / Vol.10 / N°. 2 /2014/ pp. 293-305

Hidrogo, Carla y Naranjo (2016) relacién entre las persecciones de una justicia organizacional y

el nivel de compromiso organizacional en los docentes de la Puce Matriz Quito Pontificia

Universidad Catolica del ecuador.

45


http://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/30255878/4509-4441-0-PB.pdf?AWSAccessKeyId=AKIAJ56TQJRTWSMTNPEA&Expires=1484836829&Signature=zgmdY8nxXPCjSmjqlhgbLPQC8o4%3D&response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DEl_compromiso_personal_hacia_la_organiza.pd
http://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/30255878/4509-4441-0-PB.pdf?AWSAccessKeyId=AKIAJ56TQJRTWSMTNPEA&Expires=1484836829&Signature=zgmdY8nxXPCjSmjqlhgbLPQC8o4%3D&response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DEl_compromiso_personal_hacia_la_organiza.pd
http://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/30255878/4509-4441-0-PB.pdf?AWSAccessKeyId=AKIAJ56TQJRTWSMTNPEA&Expires=1484836829&Signature=zgmdY8nxXPCjSmjqlhgbLPQC8o4%3D&response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DEl_compromiso_personal_hacia_la_organiza.pd
http://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/30255878/4509-4441-0-PB.pdf?AWSAccessKeyId=AKIAJ56TQJRTWSMTNPEA&Expires=1484836829&Signature=zgmdY8nxXPCjSmjqlhgbLPQC8o4%3D&response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DEl_compromiso_personal_hacia_la_organiza.pd
http://panorama.utalca.cl/dentro/2010-jul/articulo7.pdf

http://www.scielo.org.co/pdf/dpp/v10n2/v10n2a08.pdf

Hurtado, Lina (2014) relacion entre la perseccion y justicia organizacional, satisfaccion laboral y

compromiso organizacional de docentes de una universidad privada de Bogota.

Omar, A. (2006) Justicia organizacional, individualismo-colectivismo y estrés laboral. Psicologia
y Salud, Vol. 16, Num. 2: 207-217, julio-diciembre de 2006. Recuperado de:
http://revistas.uv.mx/index.php/psicysalud/article/view/774/1384

Patlan, J., Martinez, E., Hernandez, R. (2012) El clima y la justicia organizacional y su efecto en
la satisfaccion laboral. Revista Internacional Administracion & Finanzas. Volumen( 5) ,
p.15. Recuperado de: ftp://ftp.repec.org/opt/ReDIF/RePEc/ibf/riafin/riaf-v5n5-2012/R1AF-
V5N5-2012-1.pdf.

Pedraja, L., Sjoberg, O., Rodriguez , E. y Cuadra, A. (2015), El conflicto y la justicia
organizacional como determinantes de los resultados del proceso de toma de decisiones un
estudio para la pyme de Chile y Per(. Revista de ciencia y tecnologia de América. Vol.40,
N° 02, pags. 107-113. Recuperado de:
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5515120

Pefia y Ochoa, (2016) Justicia organizacional, desempefio laboral y discapacidad. Revista
colombiana de Ciencias Sociales. 7(1), pp. 201-202. Recuperado de:
file:///IC:/Users/USER/Downloads/Dialnet-

JusticiaOrganizacionalDesempenoLaboralY Discapacida-5454153.pdf

46


http://revistas.uv.mx/index.php/psicysalud/article/view/774/1384
ftp://ftp.repec.org/opt/ReDIF/RePEc/ibf/riafin/riaf-v5n5-2012/RIAF-V5N5-2012-1.pdf
ftp://ftp.repec.org/opt/ReDIF/RePEc/ibf/riafin/riaf-v5n5-2012/RIAF-V5N5-2012-1.pdf
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5515120
file:///C:/Users/USER/Downloads/Dialnet-JusticiaOrganizacionalDesempenoLaboralYDiscapacida-5454153.pdf
file:///C:/Users/USER/Downloads/Dialnet-JusticiaOrganizacionalDesempenoLaboralYDiscapacida-5454153.pdf

ANEXO



INSTRUMENTO PARA MEDIR LA JUSTICIA ORGANIZACIONAL

PROPOSITO

El presente cuestionario busca recoger informacién que permita medir algunas variables referidas a la justicia organizacional por
tratarse de un trabajo de investigacion cientifico, para efectos académicos, se le pide total sinceridad en la respuesta

INSTRUCCIONES

Por favor marcar con una (x) el casillero cuya respuesta refleje su percepcion acerca del items planteado. La encuesta es anénima
no requiere identificar a la persona que llene el cuestionario.

SECCION |

Las siguientes preguntas hacen referencia a las compensaciones y recompensas|

: i EN EN POCA NISI/ NI EN EN GRAN
(remunerac_lon_es, aumer_lt(_) de sueldo, ascensos, reconocimientos, etc ) que MINIMA MEDIDA O BUENA MEDIDA
como trabajadior has recibido en tu organizacion. MEDIDA MEDIDA
Hasta qué punto:

1 ¢ Tus remuneraciones reflejan el valor del trabajo que realizas?

2 ¢ Tus remuneraciones son equitativas en comparacion que tus
compafieros de trabajo que desempefian similares funciones?

3 ¢Las recompensas que has recibido han sido justas teniendo en cuenta
el esfuerzo que has realizado?

Las siguientes preguntas hacen referencia a los procedimientos o criterios
utilizados para determinar tus compensaciones y recompensas ( logro de
metas, esfuerzo, horas trabajadas, etc ).

Hasta que punto:

4 ¢ Has podido expresar tus puntos de vista y sentimiento ante los
procedimientos utilizados para dar recompensas?

5 ¢Los procedimientos para dar recompensas han sido aplicados
equitativamente ( de la misma manera para todos)

6 ¢Los procedimientos para dar recompensas se han basado en
informacién objetiva y precisa?

7 ¢ Has tenido la posibilidad de solicitar las recompensas laborales que
mereces segln dichos procedimientos?

Las siguientes preguntas hacen referencia a tu jefe o supervisor (quien
establece los procedimientos).
Hasta que punto:

8 ¢ Te trata de manera educada?

9 ¢ Te trata con dignidad?

10 ¢ Te trata con respeto?

11 ¢ Evita chistes o comentarios inapropiados?

Las siguientes preguntas hacen referencia a tu jefe o supervisor (quien
establece los procedimientos).
Hasta que punto:

12 ¢.Ha sido sincero en la comunicacién contigo?

13 ¢ Te ha explicado detalladamente los procedimientos que utilizara para
recompensarte con tu trabajo?

14 ¢, Te ha comunicado detalles relacionados con tu trabajo de manera
oportuna?
15 ¢ Parece que tiene en cuenta las necesidades especificas de los

empleados para comunicarse con ellos?
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DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto

Cargo e institucién donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

| Labfoclono  oplef tuy Plca

DI = eV

Cuestionario para medir Control Interno

Instr

nto elaborado por Baltodano (2016)

TITULO DEL ESTUDIO: JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE UN ESTABLECIMIENTO DE SALUD TRUJILLO, 2018

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacién: 1 (No cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo,
2008).
Dim Opciones
ensio i de SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
5 Indicadores tems resp
2 [ 3] 4 1 2|34 12 I i O T
Valor {Tus remuneraciones reflejan el valor del trabajo / v i/
o . "
E remuneraciones que realizas?
2 . £Tus remuneraciones son equitativas en
g ,iqﬂ'i;?:nﬁva comparacién con tus compafieros de trabajo que v/ V] i/ /]
desempefian similares funciones? i
C: o iLas recompensas que has recibido han sido En ‘;‘."“"“ /
- B justas teniendo en cuenta el esfuerzo que has Mmecte V4 V4 V
= Justas 7
realizado? e
x ¢Has podido expresar tus puntos de vista y g
Expresion do sentimientos ante los procedimientos utilizados i l/ I/ / VA
opiniones
para dar recompensas?
2 ey ¢Los procedimientos para dar recompensas han | i si/ni no
Ap lc‘:‘g;:."mm sido aplicados equitativamente (de la misma s/ / / / v/
3 = manera para todos)? En buena
" Informacion ¢Los procedimientos para dar recompensas se medida v V4 i Ve
g objetiva han basado en informacién objetiva y precisa?
.- v Lt T
;Has tenido la posibilidad de solicitar las
i & En gran
Fosibilidadds recompensas laborales que mereces segiin medida V4 VA v/ /]
= atenciéon Z R
s : dichos procedimientos?
2 | Trato educado ; Te trata de manera educada? 174 4 7 7]
§ 5 % Trato digno {Te trata con dignidad? ¥ v/ V v
e
‘g - § Trato respetuoso ¢Te trata con respeto? v S 74
5 | 7 2 | Omisién
g = | comentarice ¢Evita chistes o comentarios inapropiados? / /4 S/ /
g inapropiados
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Sinceridad (Ha sido sincero en la comunicacioén contigo?
comunicacién ‘V/ l// V/ (/

Il

>

k-] e ¢{Te ha explicado detalladamente los ©~

g d:g]ll:z;“m procedimientos que utilizaré para recompensarte V b ‘// \/

| por tu trabajo?

.8 Explicacion ¢Te ha comunicado detalles relacionados con tu , v d

% oportuna trabajo de manera oportuna? v v v v

=] ’ ¢{Parece que tiene en cuenta las necesidades

Necesidades p . 7 b
trabajador especificas de los empleados para comunicarse ]/ V l/ \/
con ellos?
Procede su aplicacién
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
O No procede su aplicacion
T 4
Trujillo 20/C 71 | N C 22 s 3/ e i
rujillo Z& /\5 l/f[/bTLQ/é// r[ = 9§é‘\jé)(‘/’/2’3
Lugar y fecha DNIL N° Firma del experto Teléfono

50



DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del ex p:rto Cargo e instituciéon donde labora ) Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
o A
oOhniapne Jeon Rabal Te!&M Escnda pofymda Cuestionario para medir Control Interno Instrumento elaborado por Baltodano (2016)
TITULO DEL ESTUDIO: JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE UN ESTABLECIMIENTO DE SALUD TRUILLO, 2018
ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo,
2008).
Dim Opciones
ensio I i de SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
e ndicadores tems respuest
1 2 3 4 2 3 4 2 3 4 1 2 3 4
Valor £Tus remuneraciones reflejan el valor del trabajo
2 que realizas? / / v v
4 Equidad £Tus remuneraciones son equitativas en
; PP comparacién con tus comparieros de trabajo que V v/ |/ v
S desempeiian similares funciones? bt
X ¢Las recompensas que has recibido han sido :
5 Recompensas medina
g justas j:';t"azsa;t;m en cuenta el esfuerzo que has / / / v
= En poca
R ¢Has podido expresar tus puntos de vista y 2
f",‘.’;l"f):ﬁ: ds sentimientos ante los procedimientos utilizados L e / % v v
ra dar recompensas?
= Y ¢éLos procedimientos para dar recompensas han ni si/ni no
g Aplisacit sido aplicados equitativamente (de la misma ray V VA / v
procedimientos
1 manera para todos)? En buena
Informacién éLos procedimientos para dar recompensas se medida
E objetiva han basado en informacién objetiva y precisa? / ‘/ v ¥
. ;Has tenido la posibilidad de solicitar las E
£ | Posibili ¢ agren ;
§ || bl e v | ek v / / v
E -] dichos p ntos?
g Trato educado ;Te trata de manera educada? 74 Vv 4 v/
; . Trato digno ¢Te trata con dignidad? v Vv 7 4
g g Trato respetuoso | ¢T€ trata con respeto? v v R 77l
4 = £ | Omisién
F | | comentarios éEvita chistes o comentarios inapropiados? 4 v/ v/ 4
inapropiados
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Sinceridad Ha sido sincero en la comunicacion contigo?
” comunicacion / / / t/
=
| T {Te ha explicado detalladamente los
g m‘:‘d:'m procedimientos que utilizard para recompensarte / 4 v 4
k- por tu trabajo?
.8 Explicacion &Te ha comunicado detalles relacionados con tu
§ oportuna trabajo de manera oportuna? 4 v v 4
= 5 tParece que tiene en cuenta las necesidades
:’::ﬁ?d“ especificas de los empleados para comunicarse V4 4 4 4
jador
con ellos?
[X] Procede su aplicacion
OPINION DE APLICABILIDAD: O Procede su aplicacion previo 1 de las observaciones que se adjuntan
(| No procede su aplicacién /l
A Ji]
Trujille /09 (¥ *a3qz1y W qu64zl#/
Lugar y fecha DNL N* Firfrdel experto Teléfono
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS
DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del experto Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
3

EelE THELID_ G pLcr) Cuestionario para medir Control Interno | Jaborado por Baltodano (2016)

TITULO DEL ESTUDIO: JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE UN ESTABLECIMIENTO DE SALUD TRUJILLO, 2018

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X) de acuerdo ala siguiente calificacién: 1 (No cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo,
2008).

Dim Opciones
ensio de SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
Sad Indicadores ftems P
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
Valor {Tus remuneraciones refiejan el valor del trabajo
é remuneraciones que realizas? (8 v 4] ¥
2 Equidad £Tus remuneraciones son equitativas en i
1 . comparacién con tus compafieros de trabajo que 7 P v
lg fe desempefian similares funciones? -
1 ilas recompensas que has recibido han sido 3
g Recompenns justas teniendo en cuenta el esfuerzo que has megiea e e i v
S, realizado? Eiipois
< ¢Has podido expresar tus puntos de vista y ¥
E:m:'z' de sentimientos ante los procedimientos utilizados foedide 4 / 4 v
para dar recompensas?
P ¢Los procedimientos para dar recompensas han ifni
2 m‘.’“." o sido aplicados equitativamente (de la misma i sljnine v /7 Ve v
| manera para todos)? En buena
Informacién iLos i para dar recomp se medida d
objetiva han basado en informacién objetiva y precisa? il v v
5 - ¢Has tenido la posibilidad de solicitar las En gran
g | pensas laboales que mereces g | medida /| v / v
-g 2 dichos proced s?
§ Trato educado ,Te trata de manera educada? v v s V%
§ K E Trato digno iTe trata con dignidad? 57 7 v =
s | g Trato respetuoso | ¢T€ trata con respeto? v/ v v -
g | = & [Omision / =
Z comentarios iEvita chistes 0 comentarios inapropiados? / 4
inapropiados
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Sinceridad (Ha sido sincero en la comunicacion contigo?
comunicacion / L/ /
]
2
3 Nt {Te ha explicado detalladamente los
E m:’;’m procedirientos que utiizard para recompensarte / v /
g por tu trabajo?
4 | xliccitn {Te ha comunicado detalles relacionados con tu Y v /
"5 oportund trabajo de manera oportuna?
A : {Parece que tiene en cuenta las necesidades
mz'm especificas de los empleados para comunicarse / V V
con ellos? ZEIN-
[7] Procede su aplicacion
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones
O No procede su aplicacion / /
e /7 Wh192? BI/103D6
Lugar y fecha DNL N* / Firma }4 experto Teléfono
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DATOS GENERALES:

Apellidos y gomhres‘ del experto Cargo ¢ institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
CIrdenn S /(oc{rj(wz Harlna Decentc Cuestionario para medir Control Interno I laborado por Baltodano (2016)
TITULO DEL ESTUDIO: JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE UN ESTABLECIMIENTO DE SALUS TRUJILLO, 2018
ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo,
2008).
Dim Opciones
ﬂ:: Tlicadoss fiias de SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
g o I S N [ I I B B S B T I
Valor <£Tus remuneraciones reflejan el valor del trabajo
£ remuneraciones que realizas? I/ v ¥ #
_.E Fquidad &Tus re‘m:énetadons son equitativas en / /
= " comparacion con tus compafieros de trabajo que
e e desempefian similares funciones? o v /
‘S ¢las recompensas que has recibido han sido 3
% Recompensas justas teniendo en cuenta el esfuerzo que has medida / / v B
By || dustas realizacio?
En
X ¢Has podido expresar tus puntos de vista y poct
E;m: de sentimientos ante los procedimientos utilizados medida v v V4 4
a dar recompensas?
g | [ o i pun S| o P > /
E procedimientos ap v
E manera para todos)? En buena
Informacién ¢Los procedimientos para dar recompensas se medida 5 / 7 v
objetiva han basado en informacion objetiva y precisa?
s ;Has tenido la posibilidad de solicitar 1
= i & PO o En gran
3 Eosibilided de recompensas laborales que mereces segiin medida w1 Ve v d
= § atencion % SR
g 3 dichos procedimientos?
§ - | Trato educado ( Te trata de manera educada? 7 4 = 7
§’ £ Trato digno <Te trata con dignidad? 7 7 7 7
5% Trato respetuoso ¢{Te trata con respeto? / v Va B
B = Omisién
| = | Comentarios ¢Evita chistes 0 comentarios inapropiados? v/ 4 v 4
= inapropiados
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Sinceridad }Ha sido sincero en la comunicacion contigo?
comunicacién v / v /
)
»
3 T {Te ha explicado detalladamente los
é m‘lﬁ'“ procedimientos que utizard para recompensarte / / / /]
g por tu trabajo?
& | Explicacidn {Te ha comunicado detalles relacionados con tu / v 4 J
§ oportuna trabajo de manera oportuna?
B tParece que tiene en cuenta las necesidades ) /
AT especifcas de los empleados para comunicarse V
v con ellos?
@m«le s aplicacion
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
0O No procede su aplicacion
Tralo %6 09 1018 18163440 936361439
Lugar y fecha DNL N* Firma del experto Teléfono
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del experto Cargo e institucién donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento

/ Cop H\Cq nm (G O/UGUG-\ \\)g(@(ﬁ@ ( uWpNQ 5 Cuestionario para medir Control Interno Instrumento elaborado por Baltodano (2016)
N

TITULO DEL ESTUDIO: JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE UN ESTABLECIMIENTO DE SALUD TUJILLO, 2018

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo,
2008).

Dim Opciones
ensio 5 : de SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
Indicadores Items
nes respuesta
1] 2 31 4 1 2 31 4 1 2 3 4 1 2 3 4
o | Valor {Tus remuneraciones reflejan el valor del trabajo ,/ 2/ / }/
2 remuneraciones que realizas?
2 Equidad {Tus remuneraciones son equitativas en ‘ /
2 : comparacion con tus compafieros de trabajo que /
= remunerativa wL :
e desempeiian similares funciones? P
5 ‘ ¢Las recompensas que has recibido han sido g
= | Recompensas i : medida /
2 ; justas teniendo en cuenta el esfuerzo que has / I/
) justas :
§ realizado? Vit
Hpresidinte ¢Ha§ p_odldo expresar tus puptqs de wst‘a. y edlids ’
apiiages sentimientos ante los procedimientos utilizados / / /
- para dar recompensas?
5 Hplicaein c%os prfce(tjilm;entgs para dar regon;pen;as han ni si/ni no (/ / /
€ i s sido aplicados equitativamente (de la misma '
'E manera para todos)? Bt buena
?3 Infoqnacién ¢Los procedimigntos para dar fegompensa§ se medida / / / 1/1
E objetiva han basado en informacidn objetiva y precisa?
i ;Has tenido la posibilidad de solicitar las
£ | Posibilidad de & orlbilca e En gran
i By ,4 recompensas laborales que mereces segiin medida / %
= % atencion 4 s i V
5 |2 dichos procedimicntos? y
§ | o | Tratoeducado | ¢Te trata de manera educada? /, 4 / %
E|le é Trato digno {Te trata con dignidad? / J/ J J
o | 8 :
5 § 2 | Trato respetuoso ¢Te trata con respeto? 1/ Va V4 V
i = o =
S £ | Omision
g ™ | comentarios ¢Evita chistes o comentarios inapropiados? / / / /
i inapropiados
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Sinceridad
comunicacion

¢Hasido sincero en la comunicacién contigo?

©

2

k54 i ¢Te ha explicado detalladamente los

£ Explicacion i e

3 procedimientos que utilizard para recompensarte

8 detallada ;

£ por tu trabajo?

g Explicacion ¢Te ha comunicado detalles relacionados con tu

s oportuna trabajo de manera oportuna?

b= s Y .

= : ¢Parece que tiene en cuenta las necesidades
Mot especificas de los empleados para comunicarse
trabajador el P P

con ellos?

= = \\

= L= [T
Sl e S,

OPINION DE APLICABILIDAD:

Procede su aplicacion

O No procede su aplicacién

Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

Trujillo 25109/ 2018 JXIZ2303F

754380 Y67

Lugary fecha DNI N°

Firma’él experto

Teléfono
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ENCUESTADYIFP.L |FP.2 |F.3 |FP.a4 |P.S5 |P.&6 |P. 7.8 |FP.9|FP.A0 |F.11 |F.AZ |[F.A13 |F.123 |F.A15S

E1L
E=
E3
Ea
Ec
=4
E=
==
ELO
E1L1
ELlz
EL3
ELa
ELS
ELG
E1LF
ELS
EL9
E20
E21
E22
E23
E2s2
E25
E26
E2F
EZ2s
E29
E =0
E31L
E=Z2
Exz
E =3
EzS
|==1=1
Ex7F
E=ZS
Ezo
E<0y
Eal
Ea2
Eaz
Eas
EaG
Ea7
Eas
Eao
ESO
ES 7
ESS
ESg
EsCO
EG1L
EsZ2
Ea3
==
EaS
EGG
ES 7
Ecs
Ea9
E7FO
E7L
E7Z
E73
E7a
E7S
E7FS
E 77
E7S
=79
E=20
EsS1L
ESZ2
EsS3
ES<
EsSS
EsSc
EsSF
EsSs
Esg
ESO
E9L
E92
E93
|==",1
EosS
|==1=1
ES7
|==E=1
Eoo
E 100
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E101
E102
E103
E104
E10S
E106
E1O07
E108
E109
E110
E111
E112
E113
E1l114
E11S
E116
E117
E118
E119
E120

E123
E124
E125
E126
E127
E128
E129
E130
E131
E132
E133
El134
E135
E136
E137
E138
E139
E140
El14a1
El1A4a2
El4a3
El4a4a
ElA4aS

Elas
E14a49
E150
E151
E152
E1LS3
E154
E1S5S
E156
E1S57
E158
E159
E160
E161
Ele2
El1e3
Ele4a
E165
E166
E167
E1EeS8
E169
E170

E173
E174
E175
E176
E177
EL178
E179
E1S80
E181
E182
E183
E184
E1S8S
E186
E187
E1SS
E189S
E190
E191
E192
E193
El194
E19S

E198
E199
E200
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E201
E202
E203

E204
E205
E206
E207
E208
E209

E210
E211
E212
E213

E214
E215
E216
E217
E218
E219

E220
E221
E222
E223

E224
E225
E226
E227
E228
E229

E230

E231

E232

E233

E234

E235

E236

E237

E238

E239

E240
E241
E242
E243
E244
E245
E246
E247
E243
E249
E230
E251
E252

E253
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Fiabilidad

Escala: JUSTICIA ORGANIZACIONAL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido® 0 0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

(42 15




Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Mediade | Varianzade | Correlacion | Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento
elemento se | elementose | elementos se ha
ha suprimido | ha suprimido | corregida suprimido
J1 32,53 22,257 -,107 ,760
J2 32,53 20,947 ,106 ,751
J3 32,57 17,151 ,652 ,691
J4 32,20 18,993 ,440 ,719
J5 32,43 20,392 219 ,740
J6 32,60 17,076 677 ,688
J7 32,40 20,248 ,280 735
J8 32,80 17,545 ,562 ,702
J9 32,67 17,195 ,687 ,688
J10 32,40 21,352 ,063 , 152
J11 32,57 19,909 211 ,745
J12 32,37 20,723 ,184 , 743
J13 32,83 18,626 375 , 126
J14 32,40 19,972 ,395 , 126
J15 32,37 20,447 ,238 ,738
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INSTRUMENTO PARA MEDIR EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

PROPOSITO

El presente cuestionario busca recoger informacion que permita medir algunas variables referidas al compromiso organizacional por tratarse de un
trabajo de investigacion cientifico, para efectos académicos, se le pide total sinceridad en la respuesta

INSTRUCCIONES

Por favor marcar con una (x) el casillero cuya respuesta refleje su percepcion acerca del items planteado. La encuesta es anénima no requiere identificar
a la persona que llene el cuestionario.

SECCION 11
TOTALMEN NI
N° ITEM TE EN EN ACUERDO/ DE TOTALMEN
DESACUER NI TE DE
DESACUER DO DESACUER ACUERDO ACUERDO
DO
DO
1 Seria muy feliz de pasar el resto de mi vida laboral en
esta organizacion.
2 Realmente siento como si los problemas de esta
organizacion fueran los mios.
3 Esta organizacidn tiene un gran significado personal
para mi.
4 Demasiadas cosas de mi vida serian afectadas si
decidiera dejar esta organizacion ahora.
5 Creo que tengo muy pocas alternativas como para
considerar dejar esta organizacion.
6 Si no hubiera puesto tanto de mi en esta organizacion
podria considerar trabajar en otra parte.
7 Me sentiria culpable si dejara esta organizacion
ahora.
8 Esta organizacion merece mi lealtad.
9 No dejaria esta organizacién ahora mismo porque
tengo un sentido de obligacion para con su gente.
SECCION 111
SEXO CONDICION NIVEL DE EDUCACION EDAD
Hombre Nombrado Educ. Secundaria Entre 20-30 afios de edad
Mujer Contratado Educ. Técnica Entre 31-40 afios de edad

Educ. Universitaria

Entre 41-50 afios de edad

Maés de 50 afios de edad

65




Fiabilidad

Escala: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 30 100,0

Casos Excluido? 0 0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,751

Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala si escala si el Correlacion total | Alfa de Cronbach
el elemento se ha | elemento se ha de elementos si el elemento se
suprimido suprimido corregida ha suprimido

Cco1 18,33 12,023 ,044 , 786
CO2 18,53 12,120 ,033 , 785
Co3 18,57 8,599 ,756 ,664
Co4 18,40 10,869 473 726
CO5 18,37 11,826 ,138 767
CO6 18,60 8,593 772 ,661
cov 18,40 11,145 ,324 743
Cco8 18,80 9,200 ,579 ,700
COo9 18,67 8,713 777 ,662
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O DE GACIO:! DIANTE (6]

L E

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del experto Cargo ¢ institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
Loltocne  WVostel LU, [Alce Dfe = UeN Cuestionario para medir Control Interno laborado por Baltodano (2016)
—
TITULO DEL ESTUDIO: JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE UN ESTABLECIMEINTO DE SALUD TRUJILLO, 2018
ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) criterios de validez propucsto por W de Kendall (Escobar & Cuervo,
2008).
Dim Opciones
ensio Indicad. I de SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
ores tems
nes respuest
a 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
c TN Seria muy feliz de pasar el resto de mi vida Totalme
é 2 . laboral en esta organizacion nte de V v v vV
£ G | Intemalizacion de Realmente siento como si los problemas de esta | Acuerdo V v 7 4
§' & | Problemas organizacion fueran los mios (TDA)
Significado Esta organizacion tiene un gran significado
persona personal para mi De 4 v v Vv
: i Demasiadas cosas de mi vida serian afectadas si | acuerdo
q |3 Neccsidades vilal | gocidi dejar esta organizacién ahora (DA) 4 v 4 v
2 Aporte Creo que tengo muy pocas alternativas como
? g Significativo para considerar dejar esta organizacién Ni de |/ l/ 4 v
3 g 2 @ Si no hubiera puesto tanto de mi en esta acuerdo
2|88 _E’I s organizacion, podria considerar trabajar en otra dem en 4 4 Vv Vv
B — 0 — e do
Sentimiento de Me sentiria culpable si dejara esta organizacion
£lg |cubn ahora (NAND A v/ / v
$ Leahad Esta organizacion merece mi lealtad ) 1% v 4 4
No dejaria esta organizaciéon ahora mismo En
porque tengo un sentido de obligacion paracon | 4.0
Sy gene do (ED
. | Gratitud Toé,lmz_ v 4 v v
o nte en
desacuer
do (ED
Procede su aplicacion
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacién previo de las observaciones que se adjuntan
0 No procede su aplicacion
A a
oMY YUs¥3iél 1963¢4/23
Lugar y fecha DNL N* Firma del experto Teléfono
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VALIDACION D) NVESTIGACION JUICIO DE
DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del exA»eno Cargo e institucion donde labora 1 Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
i STRY vald Y A A 1
UMHano | eon Mokl Jeledang Escoda ooy | Cuestionario para medir Control Interno | I laborado por Baltodano (2016)
v v

TITULO DEL ESTUDIO: JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE UN ESTABLECIMEINTO DE SALUD TRUJILLO, 2018

68

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con ¢l criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo,
2008).
Dim Opciones
ﬂ:;o Yidtendores ftems de SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
TN e PV 5 O I ]3[4
goar Seria muy feliz de pasar el resto de mi vida Totalme
2 s laboral en esta organizacion nte de I/ 4 / 4
‘% | Intermalizacion de | Realmente siento como si los problemas de esta | Acuerdo / P 7
& | Problemas organizacion fueran los mios (TDA) ¥
O Significado Esta organizacion tiene un gran significado
persona personal para mi Ded l/ v v/ 4
s ; Demasiadas cosas de mi vida serian afectadas si | acuerdo
g | g | Noesidadesvitl | jecidiera dejar esta organizacion ahora (DA) /| g v i
2 T
Aporte Creo que tengo muy pocas alternativas como .
é § Significativo para considerar dejar esta organizacién Nl;'; v/ a v v
- .§ Si no hubiera puesto tanto de mi en esta acuerdo
z | Escasezde PR o v s
¢ organizacion, considerar trabajar en otra nien
'g O 3 | alternativas p?;te potra Y des;cuer / / v v
Sentimiento de Me sentiria culpable si dejara esta organizacién 0
£ P ety iy (NAND Vv v /4 v
3 Lealtad Esta organizacién merece mi lealtad ) 7 4 1z %
No dejaria esta organizacion ahora mismo En
porque tengo un sentido de obligacién para con dsaiver
) su gente do (ED) / / A I/
> | Cralitud Totalme
[ nte en
desacuer
do (ED
[X] Procede su aplicacion
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion previo 1 de las observaciones que se adjuntan
= No procede su aplicacién
4/
—
Trufio 1057 |7 Ne2qz(7 | 9yeecal
Lugar y fecha DNL N° Firma detesperto Teléfono




VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del experto Cargo ¢ institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
MM@M WWQ'M) C&SM [‘/éé[[’Zo Cuestionario para medir Control Interno I laborado por Baltodano (2016)
TITULO DEL ESTUDIO: JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE UN ESTABLECIMEINTO DE SALUD TRUJILLO, 2018
ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo,

2008).
Dim Opciones
un:lo Tadicadoris ticis de SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
S T O T T T T R S
c Sir Seria muy feliz de pasar ¢l resto de mi vida Totalme
29 Al laboral en esta organizacion nte de v 4 v 4
% | Internalizacion de Realmente siento como si los problemas de esta | Acuerdo o 7
= | Problemas organizacion fueran los mios (TDA) v &
< = gnifi Esta izacion ti 1gnificad:
Significado sta organizacion tiene un gran sigmficado
persona p | para mi De v v v v
3 : Demasiadas cosas de mi vida serian afectadas si | acucrdo
g |3 Neoesidades vital | e cidiera dejar esta organizacién ahora (DA) 4 L& s v
£ | Aporte Creo que tengo muy pocas alternativas como )
; g Significativo para considerar dejar esta organizacion Ni de v ¥ 4 /
8 | Becasezde Si no hubiera puesto tanto de mi en esta acuerdo
2 3 £ il orag;‘nnizacién, podria considerar trabajar en otra del:ice:u' 4 s V7 l/
4 paite
E éS;T’i:liemo de ﬁz 1’.«:zntiria culpable si dejara esta organizacion ™ do % VZ 2 v
E .
S Lealtad Esta organizacién merece mi lealtad ) / Vi P v
No dejaria esta organizacion ahora mismo En
1::!;1:; ;engo un sentido de obligacion paracon | 4ocooier v
do (ED v
- Gratitud lotfalme? / v
S nte en
desacuer
do (ED
[==7 Procede su aplicacion
OPINION DE APLICABILIDAD: (| Procede su aplicacion previo le i de las observaci que se adjuntan
O No procede su aplicacion
L
TrujilloZs 169/ /&) 4pS€P9 35 R 989 /72 7C4
Lugar y fecha DNL N° / Firma dfl )‘ptl‘lo Teléfono
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del experto

Cargo ¢ institucién donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

LEON A{CANTARA HiGUet ORANDO

NOCETE ( UPAD )

Raltod.

Cuestionario para medir Control Interno

Jaborado por (2016)

TITULO DEL ESTUDIO: JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE

LOS COLABORADORES DE UN ESTABLECIMIENTO DE SALUD TRUJILLO,2018

No procede su aplicacion
=3

/¥l

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo,
2008).
Dim Opciones :
e::lso Indicadores foaiiis de SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
] o e P R L S 1 O S 2
fos Seria muy feliz de pasar el resto de mi vida Totalme /
° e riliole laboral en esta organizacion nte de ‘/ /
. | Intemalizacion de | Realmente siento como si los problemas de esta | Acuerdo / / / /
< | Problemas organizacion fueran los mios (TDA)
C Significado Esta organizacion tiene un gran significado / / / /
persona personal para mi De
< 3 Demasiadas cosas de mi vida scrian afectadas si | acuerdo
E |3 Nocrdsm vl | decidiers dejar esta organizacion ahora (DA) / / / v
=3 n
S = | Aporte Creo que tengo muy pocas alternativas como )
E § Significativo para considerar dejar esta organizacion Ni de l/ / / /
) L [ Si no hubiera puesto tanto de mi en esta acuerdo /
o £ organizacion, podria considerar trabajar en otra nen / /
g o § alternativas paﬁ’e y des:cucr /
8 Sentimiento de Me sentiria culpable si dejara esta organizacién 0
g Culpa ahora. (NA/ND I/, / / /
3 Lealtad Esta organizacion merece mi lcaltad ) d 4
No dejaria esta organizacion ahora mismo En
porque tengo un sentido de obligacién para con desa;cuer / /
_ Spente do (ED) / /
L Gratitud Totalme
S nte en
desacuer
do (ED
[ Procede su aplicacion
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion previo I i de las observaciones que se adjuntan

Trujillo2 £709 201¥

[ §/12 3038

754380409

Lugar y fecha

DNL N°®

Teléfono

Flrﬁdel experto
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VALIDACION DEL IN IN ON MEDIANTE JUICIO D! ERTOS
DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del experto Cargo ¢ institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
Car daies %d’fm Kernine DOCENTE Cuestionario para medir Control Interno Instrumento elaborado por Baltodano (2016)
TITULO DEL ESTUDIO; JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACION AL DE LOS COLABORADORES DE UN ESTABLECIMIENTO DE SALUD TRUJILLO, 2018
ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacién: 1 (No cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo,
2008).
Dim Opciones
e::’h Indicalores ftems : de SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
2. A Jalalali|z[alalr]a] 3[4 7 7 I
: S Serfa muy feliz de pasar el resto de mi vida Totalme
° vitalicia laboral en esta organizacién nte de v / 4
E Internalizacién de | Realmente siento como si los problemas de esta | Acuerdo /' v/ /]
=& | Problemas organizacion fueran los mios (TDA) v
Q Significado Esta organizacién tiene un gran significado % 7
persona personal para mi De v //
Z ; Demasiadas cosas de mi vida serian afectadas si | acuerdo
(3 Neoosidades vital | 4o ; diera dejar esta organizacién ahora (DA) 4 4 v /|
‘ Aporte Creo que tengo muy pocas alternativas como ) a
§ 3; Significativo para considerar dejar esta organizacién Ni de v l/ v
§, b8 | Eocasezde Si no hubiera puesto tanto de mi en esta acuerdo /
z izaci i i nien
2 8 B! | abiecostives garia:lzacxén, podria considerar trabajar en otra A v/ v prd
£ T 0 e o do
Sentimiento de Me sentiria culpable si dejara esta organizacion
§ Culpa ahora. e (NA/ND K s ¥ /
3 | Lealtad Esta organizacion merece mi lealtad ) vV v v
No dejaria esta organizacién ahora mismo E
: S n
porque tengo un sentido de obligacién para con desacuir / /
» su gente do (ED) v/ V
- | Gratitud Totalme
S nte en
desacuer
do (ED
Procede su aplicacion
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
0 No procede su aplicacion
Trujitle 26 /09 /2018 8169440 G 6361929
Lugar y fecha DNL N* Firma'del experto Teléfono
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Consentimiento informado

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es................... , Alumna de la

edonelade. . we de la Universidad Cesar Vallejo - Trujillo. En la actualidad me encuentro

realizando una mvestigacion sobre -- --- y para ¢llo quiero contar con su
valiosa colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion de dos pruebas para medir: nombre
de variables. En caso acepte participar en la mvestigacion, afirmo haber sido informado (a)
de todos los procedimientos de la investigacion. En caso tenga alguna duda con respecto a

algunas preguntas se explicard cada una de ellas. Gracias por su colaboracion.

Atte.

ESTUDIANTE DE LA ESCUELA DE..................

UNIVERSIDAD.......cccovvnnn.

Y0 s s s wmts s IR A A ARG AU VA SRR RN BEAIES AN
Coit MiAee W8 DN o vvmmuns i wauminins i acepto participar en la

investigacion Titulo del trabajo de investigacion. De la joven: Nombre y apellido del o de la

investigadora

Dia; ... ....... Fu v
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