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Presentacion

Estimados sefores del Jurado evaluador:

Segun el Reglamento de Elaboracién y Sustentacion de tesis del &rea
de Posgrado de la Universidad César Vallejo, para elaborar la tesis de
Maestria en Gestion Publica, presentando el trabajo titulado: Justicia
organizacional y compromiso laboral de los servidores administrativos del
Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Perd — SENAMHI, Lima -
2017.

Esta tesis nos muestra lo encontrado durante lo investigado, cuyo
objetivo fue: Dilucidar cudl es la relacion entre la justicia organizacional y el
compromiso laboral de los servidores del Servicio Nacional de Meteorologia
e Hidrologia del Perd — SENAMHI, Lima - 2017, con un muestreo de 32

servidores, validando el instrumento (cuestionario) por un juicio de experto.

La investigacion tiene ocho capitulos: EIl primer capitulo, introduccion
donde mostramos cual es el problema de la investigacion, presentando las
justificaciones respectivas de la tesis, los antecedentes de indole
internacional y nacional, los objetivos e hipoétesis, todo lo que ampara sobre
el marco tedrico, en el capitulo dos se observa lo relacionado con el campo
metodoldgico, en el tercer capitulo los resultados encontramos la parte
estadistica tanto en el sentido descriptivo e inferencial con la presencia de
cuadros, tablas y figuras, el analisis descriptivo de las variables, la prueba de
hipotesis y los amparos éticos, en el cuarto capitulo ubicamos la discusion,
continuando con el quinto capitulo de conclusiones, en el sexto capitulo
encontramos las recomendaciones, en el séptimo capitulo se presentan las
referencias bibliograficas finalizando en el octavo capitulo con los

respectivos anexos.

llustres jurados que esta investigacion cumpla con lo planteado y

ustedes dignamente me aprueben.
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RESUMEN

Este trabajo de investigaciéon llamado “Justicia organizacional y compromiso
laboral de los servidores administrativos del Servicio Nacional de
Meteorologia e Hidrologia del Peri — SENAMHI, Lima 2017”; presento como
problema general la siguiente interrogante: ¢Qué relacion existe entre
justicia organizacional y el compromiso laboral de los servidores
administrativos del Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Peru
— SENAMHI, Lima - 20177?, y como objetivo general el determinar la relaciéon
existente entre justicia organizacional y el compromiso laboral de los
servidores administrativos del Servicio Nacional de Meteorologia e
Hidrologia del Peri — SENAMHI, Lima - 2017.

La metodologia de la investigacion es de tipo basico. Siendo de nivel
descriptivo, correlacional y de disefio no experimental de corte transversal.
Nuestra poblacion estuvo formada por 49 servidores administrativos del
SENAMHI. El tipo de muestra fue probabilistico aleatoria conformada por 32
servidores. La primera variable justicia organizacional, medida por
evaluacion de dicha variable por medio de un instrumento, acoplada y
enmarcada a la realidad del estudio; la variable compromiso laboral que es

la segunda variable del estudio también tuvo el mismo trato cientifico.

Se concluyé, basado en la relacion Rho de Spearman = 0,369 y un
nivel de significancia de p = 0,009 que es menor a a = 0,05, que la justicia
organizacional se relaciona directa y significativamente con el compromiso
laboral del SENAMHI.

Palabras clave: Justicia organizacional, compromiso laboral.
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ABSTRACT

This research work called "Organizational justice and labor commitment of
the administrative servers of the national meteorological and hydrology
service of Peru - SENAMHI, Lima 2017"; Presented as a general problem the
following question: What is the relationship between organizational justice
and the labor engagement of the administrative servers of the National
Service of Meteorology and Hydrology of Peru - SENAMHI, Lima - 2017 ?,
and as a general objective to determine the relationship between
Organizational justice and the labor engagement of the administrative
servers of the National Service of Meteorology and Hydrology of Peru -
SENAMHI, Lima - 2017.

As for the methodology part the research is of basic type. Being
descriptive, correlational and non-experimental cross-sectional design. The
population was formed by 49 administrative servers of SENAMHI. The
sample type was random probabilistic consisting of 32 servers. The first
organizational justice variable, measured by evaluation of said variable by
means of an instrument, coupled and framed to the reality of the study; The
variable labor engagement that is the second variable of the study also had

the same scientific treatment.
It was concluded, based on Spearman's Rho ratio = 0.369 and a
significance level of p = 0.009 that is less than a = 0.05, that organizational

justice is directly and significantly related to SENAMHI's labor engagement.

Key words: Organizational justice and labor engagement
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Uno de los elementos siempre presentes en la relacién de los servidores del
Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Peri - SENAMHI y la
institucion es la percepcion que tienen los primeros sobre si la relacion
laboral es “justa”, y como la misma se concatena con su “compromiso

laboral”.

Sobre lo mencionado existen estudios que demuestran la presencia
de caracteristicas de conducta humana que desarrollan los servidores en la
institucion que laboran, que son determinantes. El compromiso del servidor y
la motivacién del mismo juegan un rol categorico en su desempefio laboral y
se postula que esto es posible creando un ambiente equitativo y justo. Una
de las variables a las que se le atribuye actitudes y comportamientos de los
colaboradores, es el de su percepcidén de cuan justa es su organizacion. Se
refiere a la importancia de la percepcion de objetividad y justicia de los
servidores con respecto a la posibilidad de lograr beneficios que la
organizacion otorgue, en igualdad de oportunidades asi como también la
percepcion de respeto y consideraciéon por parte de la plana directiva. Estan
comprobados los efectos que ocasiona la percepcion de justicia
organizacional que tienen los servidores en el comportamiento de los
mismos en su centro laboral, especialmente en lo vinculado a su

compromiso Yy la satisfaccion laboral que sienten.

Estudiar la justicia organizacional es importante para determinar la
percepcion que tienen los servidores administrativos del SENAMHI y su
relacion con su compromiso laboral, postulando que este repercutira en el
buen desempefio laboral y por consiguiente en la productividad del mismo, lo
gue asimismo contribuye a mejorar el servicio que se brinda a la ciudadania.
Estudios previos revisados, demuestran que el nivel de rotacion del
personal, la satisfaccion laboral y el desempeiio de los servidores, se ve
influenciada por cuan justa sea la percepcion del colaborador respecto de la

institucion en la que se desempefa.
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En lo que respecta al compromiso laboral se viene tomando
conciencia del mismo en las diferentes organizaciones. Mucho se habla del
compromiso como un factor determinante que influye en la decision del

servidor en permanecer 0 no en su centro laboral.

En este contexto se propone realizar una investigacion dirigida a
conocer ¢Qué relacion existe entre justicia organizacional y el compromiso
laboral de los servidores administrativos del Servicio Nacional de
Meteorologia e Hidrologia del Perd — SENAMHI, Lima - 20177.

1.1. Antecedentes

Esta tesis se basa en las siguientes investigaciones:

Antecedentes Internacionales

Hidrovo y Naranjo (2016), en su tesis para optar por el grado de Magister en
Direccion Estratégica de Recursos Humanos titulada “Relacién entre las
percepciones de justicia organizacional y el nivel de compromiso
organizacional en los docentes de la PUCE matriz Quito” tuvo a 278
docentes como muestra. En cuanto a la variable justicia organizacional usé
como instrumento la escala de Colquitt (2001) sobre dicha variable, en la
adaptacién de Ruiz y Garcia (2013). La conceptualiza como que la misma se
relaciona con las percepciones que pueden existir en los trabajadores frente
a aspectos de distribucién, la manera como son tratados, procedimientos, y
en general como son informados de lo que ocurre en su organizacion. Para
los resultados utilizd estadistica descriptiva y correlacional. Esta tesis se
plante6 como objetivo analizar la existencia de la relacibn entre el
compromiso organizacional y las percepciones de justicia organizacional de
los docentes de la institucion indicada. Concluyo confirmando la hipoétesis
planteada, es decir, que a una escala mas alta de justicia organizacional
corresponde un mayor compromiso organizacional; se encontré un nivel de
significancia bilateral positiva de 0,000 con una correlacion de Pearson de

0,314. A su vez identific6 una correlacion positiva y significante a nivel de
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0,01 entre el compromiso organizacional en sus tres dimensiones (de
continuidad, normativo y afectivo) con la justicia procedimental. La misma
correlacion positiva y significante de 0,01 fue encontrada entre el
compromiso organizacional (dimensiones afectiva y de continuidad) con la
justicia distributiva. En cuanto a la correlacién entre percepcion de justicia
interpersonal y la dimension afectiva del compromiso organizacional es de
0,01; con la dimensién de continuidad es de 0,05. Por dltimo se identificd
una correlacion significante y positiva a un nivel de 0,01 entre el compromiso
organizacional (dimensiones afectiva y de continuidad) con la justicia
informativa. En cuanto a la dimension normativa el nivel encontrado es de
0,05.

Villa (2015), en su tesis denominada “Justicia Organizacional en el
Poder Judicial chileno: Interés y desafios en su analisis”, para obtener el
grado de Magister en Gestion de Personas y Dinamica Organizacional de la
Universidad de Chile, que es una correlacional bivariada, plante6 como su
objetivo general revisar que tan posible es aplicar un instrumento cuantitativo
y cualitativo a un grupo pequefio de trabajadores, que pudiera ser utilizado
para diagnosticar la percepciébn de justicia organizacional que tienen
respecto a su empleador los trabajadores del Poder Judicial de la Republica
de Chile y relacionarla con los niveles de su compromiso organizacional. Se
propuso establecer las pautas y recomendaciones necesarias para que, de
levantarse en el futuro el instrumento de manera masiva, se logre recabar
informacion que pueda ser utilizada para ejecutar las metodologias de
trabajo que permitan un mejor desempefo en la organizacién. Definié a la
Justicia Organizacional, siguiendo a Colquitt (Colquitt, 2001) como, la
magnitud en la cual las personas perciben los eventos organizacionales
como justos. Llego a las conclusiones que, la percepcion identificada de
justicia organizacional en relacion a las dimensiones de compromiso afectivo
y compromiso de continuidad, son significativas. ldentific6 a su vez una
correlacion significativa entre los promedios de las dimensiones de justicia
procedimental y las dimensiones de compromisos, de continuidad, y afectivo,

dado que reporta una correlacion de Pearson de -0.47 y 0,442 con una
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significacién bilateral de 0,008 y 0,013 respectivamente. Igual sucede con la
correlacion entre las dimensiones de compromiso de continuidad y la
dimension integrada de justicia interpersonal e informacional, pues se
obtiene un coeficiente de -0,416 con un nivel de significacion bilateral de
0,02. Finalmente este estudio aporta evidencias que existe correlacion entre
justicia organizacional y compromiso organizacional, ambas variables
estudiadas en dicha investigacion. Cabe resaltar que dicho estudio es la
base para el desarrollo de la presente tesis ya que las entidades estudiadas
en la suya y la presente estdn dentro del ambito publico y existe similitud

entre las culturas de nuestros paises.

Hurtado (2014), en su tesis para optar por el grado de Maestria en
Psicologia titulada “Relacién entre la percepcion de justicia organizacional,
satisfaccion laboral y compromiso organizacional de docentes de una
universidad privada de Bogota” tuvo a 110 docentes como muestra. Para
medir la variable justicia organizacional us6 la escala de Colquitt (2001)
sobre justicia organizacional, la cual fue debidamente traducida del inglés.
Definié a la variable siguiendo a Greenberg (1990) como la percepcion del
trabajador sobre la equidad en su lugar de trabajo. Para los resultados utilizd
estadistica descriptiva y correlacional. Se plante6 como objetivo el demostrar
una relacién entre la, satisfaccion laboral, justicia organizacional, y el
compromiso organizacional, teniendo como individuos de estudio a un
conjunto de profesores de universidades. Concluyé la existencia de
correlaciones positivas y significativas entre la satisfaccion y percepcion de
justicia. A su vez identifico similar estado entre compromiso y percepcion de
justicia. También encontro relacion entre la y satisfaccion y la percepcion de
compromiso. De igual manera se relaciondé al compromiso laboral con tres
dimensiones de la justicia organizacional las cuales son, la distributiva, la
procedimental y la informacional, en las cuales identificG correlacion
significativa. Cabe resaltar que no encontré correlacion con la justicia
interpersonal. Asi mismo, menciona que las cuatro dimensiones de justicia
organizacional tuvieron correlacion significativa con la satisfaccion laboral.

En este trabajo se utilizo el instrumento validado por Meyer y Allen (1994)
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para medir la variable compromiso organizacional. Al respecto se puede
decir que existen otros estudios a nivel mundial que utilizan los instrumentos
de los mencionados autores para medir las variables en estudio, motivo por
el cual los resultados que la presente investigacion arroje estan respaldados
por muchos otros estudios que utilizaron los mismos instrumentos por tener

alta confiabilidad.

Antecedentes Nacionales:
Dentro de los antecedentes nacionales es importante considerar la

investigacion de:

Guevara (2015), en su tesis de Magister en Administracién de
Negocios, de la Universidad Privada Cesar Vallejo de Trujillo, titulada
“Justicia organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral en el Banco
de la Nacion del Peru, Agencia Trujillo, afio 2015.”, utilizd6 un cuestionario
para la recoleccion de datos como instrumento el que aplicé a 54
trabajadores (muestra) del Banco de la Nacion de una agencia en Trujillo —
Peru. Definid a la variable, como Hurtado (2014), siguiendo a Greenberg
(1990) como la percepcién del trabajador sobre la equidad en su lugar de
trabajo. Se plante6 como objetivo el determinar si existe, entre justicia
organizacional y la satisfaccion laboral una relacién, en los trabajadores del
Banco de la Nacion del Perl, Agencia Trujillo del 2015. Los andlisis
estadisticos descriptivos y correlacional, en base al calculo del coeficiente de
Rho Spearman, concluyeron en una correlacion 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.

Alvarado, Parodi y Ruiz (2016), en su tesis de Magister en Direccion de
Personas de la Universidad del Pacifico, titulada “Estilo de liderazgo y
compromiso organizacional con mediacion de engagement en técnicos de
maquinaria pesada”, utilizd para la recoleccion de datos un cuestionario el

que aplico a 164 técnicos en magquinarias (muestra) de la empresa
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denominada “motores Peru”. Utilizan el planteamiento establecido por
Betanzos y Paz (2007) para definir la variable de compromiso organizacional
como la representacion del estado en que el trabajador se identifica y
extiende una liga de afecto con la organizacién y sus metas, gracias a la cual
desea continuar siendo parte de ella. Su objetivo es el identificar cual es el
estilo de liderazgo que genera mayor compromiso organizacional, teniendo
en cuenta que los lideres pueden exhibir ciertas conductas que generen
engagement (actitud positiva) entre su personal. Los analisis estadisticos
descriptivos y correlaciénales establecen que entre el compromiso
organizacional y el engagement existe una correlacién estadisticamente
significativa positiva y alta con las tres dimensiones de la primera variable
(afectiva, normativa y de continuidad). Los autores indican que la variable
engagement es predictiva de la variable compromiso organizacional. Es
decir se deben desarrollar acciones para generar la primera entre los
trabajadores de una entidad, las que sean capaces 0 que tengan como
resultado el aseguramiento del compromiso de los mismos con su

organizacion.

1.2. Fundamentacién técnica, cientifica o humanistica

Variable 1: Justicia organizacional.

La justicia organizacional es la primera variable de estudio. Pefla y Ochoa
(2016) indican que las personas desarrollan juicios de igualdad vy
desigualdad sobre los que evalian los desequilibrios o equilibrios que
existen acerca de los beneficios que obtienen de su empleador y sus aportes
al trabajo. Consideraron que la justicia organizacional es un elemento
trascendente en las relaciones laborales. Asi mismo indicaron que estudios
recientes de la Psicologia Organizacional demuestran el interés de
demostrar la percepcion de justicia en el trabajador y como esta puede
afectar el comportamiento, compromiso y desempeiio laboral (pp. 201-202).
Al respecto opinan que los trabajadores tienden a comparar la dedicacion
que le brindan a la empresa con lo que obtienen de ella, haciendo

comparaciones con otros miembros de la misma organizacion.
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Esta variable tiene como origen la teoria de la equidad tal como lo Hidrovo y
Naranjo (2016). El concepto de justicia en las organizaciones es comenzado
a trabajar en la década de los sesentas a fin de medir el impacto de
percepciones de equidad entre los miembros de una organizacion. Existe
una equivalencia entre los resultados que un trabajador percibe en su centro
laboral y su percepcion de cuanto él aporta a los mismos; lo que resulte de
esta relacion es comparado con los resultados de sus compafieros. Si
considera que ellos aportan igual o mas que él, entonces tenemos un nivel
de satisfaccion positivo; si considera que él aporta mas y que existen el
mismo nivel de recompensas, llega a la conclusidén que no existe un nivel de

satisfaccion positivo.

Es importante resaltar que actualmente a estos factores se les ha afiadido la
cuantificacion del éxito de la distribucion de las recompensas en la

organizacion.

Dimensionamiento de la variable justicia organizacional:
La variable justicia organizacional, ha sido dimensionada en la "Escala de
justicia organizacional" del investigador Colquitt (2001). Este autor establece

como dimensiones de la misma, las siguientes:

Dimension 1: Justicia distributiva.

Esta dimensién se refiere a la forma como los trabajadores evaluaran sus
beneficios, en relacion a lo que consideran “igualdad para todos”. Es decir
que todos los trabajadores esperan lograr igualdad de oportunidades en
cuanto a obtener una retribucion que consideren equivalente. Podemos
conceptualizar la justicia distributiva como todas las facetas que tienen que
ver con la igualdad de oportunidades de lograr una recompensa 0 en su
defecto el impacto que puede ocasionar en el trabajador al percibir injusticia
distributiva, esto es por ejemplo una considerable rotacion o ausentismo
(Mladinic, p. 173).
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Dimension 2: Justicia procedimental.

Vaamonde (2003), cita a Tyler y Lind (1992), quien sefiala que existen tres
factores relacionados con la autoridad, que afectan la justicia procedimental,
ellos son la confianza, la neutralidad y el status. La confianza es la creencia
que el trabajador se forja respecto a las intenciones del jefe, que es
evaluado bajo la percepcion de equidad y ética del segundo. La neutralidad,
se refiere a la percepcion del grado de imparcialidad que tiene el jefe en la
toma de decisiones, y el status es entendido como la percepcion de
reconocimiento del jefe hacia el trabajador y que se traduce en un trato

cortés, respetuoso y digno (p. 104).

Dimension 3: Justicia interpersonal.

Esta dimension se refiere a la percepcion de la calidad de relacion que
recibe el trabajador de los directivos encargados de establecer los
procedimientos de distribucién. En este sentido Del Olmo (2012), opina, que
si los directivos buscan promover la justicia interpersonal deben tratar a los
empleados con cortesia, respeto, educacion y dignidad. De igual manera
sugiere que deben abstenerse de hacer comentarios despectivos o

menospreciar a sus subordinados.

Dimensidn 4: Justicia informacional.

Rodriguez, Salanova y Martinez (2014), indican que la justicia informacional
es la descripcion del razonamiento que explican las decisiones adoptadas
por los directivos; es decir es la percepcion subjetiva que la informacion
recibida durante la implementacion de un proceso de toma de decision fue

adecuada, correcta y suficiente.

Variable 2: Compromiso laboral.

El Compromiso Laboral, también denominado compromiso organizacional,
se vincula a la administracion eficiente de recursos humanos, la cual se
define como clave para llegar a las metas institucionales y el logro de
objetivos. La tecnologia moderna simplifica muchas veces los procesos; sin

embargo, lo que construye a una organizacion como eficiente, son sus



23

trabajadores. La lealtad, cualidades y habilidades, influyen en los resultados
de la organizacion. Algunas investigaciones sefialan que tener trabajadores
comprometidos, es la clave para lograr los objetivos institucionales (Bayona,
Gofii y Badorran, sff, p. 2,3,4).

Dimensionamiento de la variable compromiso laboral:

La variable Compromiso Laboral, se desarrolla mediante la denominada
"Escala de compromiso organizacional" disefiada por los autores Meyer y
Allen (1994). Estos autores la dimensiona en compromiso: (a) afectivo, (b)

de continuidad y, (c) normativo.

Dimension 1: Compromiso afectivo.

Esta dimension se refiere a lo que el trabajador percibe por la organizacion
en su totalidad; esta percepcidn se expresa en la naturaleza de su afecto
(Vega y Garrido, 1988). Estos autores indican que se trata de la unién
emocional, grado de implicancia e identificacién con la entidad en la que

laboran.

Eso se manifiesta cuando el servidor se relaciona de manera
emocional con su entidad; forma vinculos emocionales al percibir que sus
expectativas y necesidades se satisfacen. Ello lo lleva a buscar de la misma
manera el bien de su entidad, marcandose su orgullo de pertenencia (el
ejemplo mas claro de ello es que el servidor transmite a sus amigos y circulo

cercano el nivel de emocion por ser parte de su organizacion).

A la vez se genera un fuerte involucramiento del servidor por los
hechos de la entidad en la que labora; emerge un sentido de solidaridad y de

cooperacion cuando pasan situaciones no tan positivas para la misma.

Dimension 2: Compromiso de continuidad.
El compromiso de continuidad se basa en lo conceptualizado por Becker
(1960). Este autor postula que los servidores invierten fuertemente en su

entidad y que consecuentemente, no desean o no pueden perder dicha
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inversion. Eso si, su compromiso se vuelve decreciente en relacion a su
percepcion que el permanecer en la entidad aumenta sus costos mas alla de
lo que consideran han invertido. Existe asi una relacion instrumental o de
intercambio, donde se puede hablar de una especie de “penalidad” por salir
de la organizacion; en tanto dicha penalidad sea alta, el compromiso es alto;

si la penalidad baja, el compromiso consecuentemente decrece.

Dimensién 3: Compromiso normativo.

La mejor manera de conceptualizarla es como la conducta de lealtad, donde
el servidor pretende quedarse en la organizacion. Esta conceptualizacion fue
desarrollada por Mowday, Porter y Steers (1982) y se explica también como
una pretension que puede estar originada ya sea por el grado de identidad
gue siente para con la organizacion, o si es que percibe una falta de

alternativas de otro trabajo.

1.3. Justificacion
Para justificar el presente trabajo nos guiaremos de los criterios establecidos

por Hernandez R., Fernandez, C., Baptista, P. (2010).

Justificacion teodrica.

De una exhaustiva revision de la literatura que se sintetiza en el presente
trabajo servird de referente tedrico para futuras investigaciones. Los
resultados que de esta investigacion se desprendan permitiran poner a
prueba los fundamentos tedéricos de las variables en estudio. En esta linea
para la variable justicia organizacional nos apoyaremos en la teoria de
Colquitt (2001), y para la variable compromiso laboral nos respaldamos en la
teoria de Meyer y Allen (1994). Los resultados obtenidos servirdn para
futuros trabajos de investigacion al respecto. Cabe indicar ademas que este
trabajo de investigacion me permitio también establecer correlaciones entre
las variables justicia organizacional y el compromiso laboral del SENAMHI,
2017, confirmando los resultados similares obtenidos en anteriores estudios,
salvo para el supuesto de la relacion entre la dimension justicia distributiva y

la variable compromiso laboral.
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Justificacion practica.

Se eligio el presente trabajo debido a los problemas laborales que existen en
el SENAMHI percibiéndose un clima laboral tenso, supuestamente debido a
una insatisfaccion con los niveles remunerativos. Por ello se escogio
determinar si existe 0 no una relacién entre lo que los servidores perciben
como justicia organizacional con su compromiso laboral. Los productos de
ésta investigacion, han evidenciado que entre ambas variables existe una
relacion, lo cual sera de utilidad, en la medida en que los directivos del

SENAMHI adopten decisiones adecuadas.

Justificacién metodologica.

Metodolégicamente, el presente trabajo de investigacion contribuird a una
mejor comprension de las variables en estudio las que fueron
descompuestas para un mejor analisis. A través de esta investigacion se
pone a disposicion de la comunidad cientifica, los instrumentos validados
para préximas investigaciones. Para lograr nuestros objetivos en esta tesis
se trabajo en la adecuacion y validacion de dos cuestionarios de preguntas
para comprobar nuestra hipétesis, los mismos que fueron validados y
pasaron prueba de confiabilidad sobre la justicia organizacional y el
compromiso laboral del SENAMHI, 2017.
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1.4. Problema

Problema General.

¢ Qué relacion existe entre justicia organizacional y el compromiso laboral de
los servidores administrativos del Servicio Nacional de Meteorologia e
Hidrologia del Perd — SENAMHI, Lima - 20177

Problemas especificos.

Problema especifico 1.

¢, Qué relacion existe entre la justicia distributiva y el compromiso laboral de
los servidores administrativos del Servicio Nacional de Meteorologia e
Hidrologia del Peri — SENAMHI, Lima - 20177

Problema especifico 2.

¢ Qué relacion existe entre la justicia procedimental y el compromiso laboral
de los servidores administrativos del Servicio Nacional de Meteorologia e
Hidrologia del Perid — SENAMHI, Lima - 20177

Problema especifico 3.

¢ Qué relaciéon existe entre la justicia interpersonal y el compromiso laboral
de los servidores administrativos del Servicio Nacional de Meteorologia e
Hidrologia del Perid — SENAMHI, Lima - 20177

Problema especifico 4.

¢, Qué relacion existe entre la justicia informativa y el compromiso laboral de
los servidores administrativos del Servicio Nacional de Meteorologia e
Hidrologia del Perit — SENAMHI, Lima - 2017?.
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1.5. Hipétesis

Hipotesis General

La justicia organizacional y el compromiso laboral se relacionan positiva y
significativamente entre los servidores administrativos del Servicio Nacional
de Meteorologia e Hidrologia del Peri — SENAMHI, Lima - 2017.

Hipodtesis especificas.

Hipotesis especifica 1.

La justicia distributiva y el compromiso laboral se relacionan directa y
significativamente entre de los servidores administrativos del Servicio
Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Peri — SENAMHI, Lima - 2017.

Hipotesis especifica 2.

La justicia procedimental y el compromiso laboral se relacionan directa y
significativamente entre los servidores administrativos del Servicio Nacional
de Meteorologia e Hidrologia del Peri — SENAMHI, Lima — 2017.

Hipotesis especifica 3.

La justicia interpersonal y el compromiso laboral se relacionan directa y
significativamente entre los servidores administrativos del Servicio Nacional
de Meteorologia e Hidrologia del Peri — SENAMHI, Lima - 2017.

Hipotesis especifica 4.

La justicia informativa y el compromiso laboral se relacionan directa y
significativamente entre los servidores administrativos del Servicio Nacional
de Meteorologia e Hidrologia del Peri — SENAMHI, Lima - 2017.
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1.6. Objetivos.

Objetivo General.

Determinar la relacion existente entre justicia organizacional y el compromiso
laboral de los servidores administrativos del Servicio Nacional de
Meteorologia e Hidrologia del Perd — SENAMHI, Lima - 2017.

Objetivos especificos.

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion existente entre la justicia distributiva y el compromiso
laboral de los servidores administrativos del Servicio Nacional de
Meteorologia e Hidrologia del Perd — SENAMHI, Lima - 2017.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion existente entre la justicia procedimental y el
compromiso laboral de los servidores administrativos del Servicio Nacional
de Meteorologia e Hidrologia del Peri — SENAMHI, Lima - 2017.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion existente entre la justicia interpersonal y el
compromiso laboral de los servidores administrativos del Servicio Nacional
de Meteorologia e Hidrologia del Peri — SENAMHI, Lima - 2017.

Objetivo especifico 4

Determinar la relacion existente entre la justicia informativa y el compromiso
laboral de los servidores administrativos del Servicio Nacional de
Meteorologia e Hidrologia del Perd — SENAMHI, Lima - 2017.



Il. MARCO METODOLOGICO
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2.1. Variables

Las variables en la investigacion, son los elementos clave del fendmeno a
estudiar. Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la variable es una
cualidad que puede variar lo cual se puede medir u observar (p. 105). Las
variables que fueron objeto de estudio fueron la Justicia Organizacional y el

Compromiso Laboral. Estas definen al objeto del estudio.

Definicion conceptual

Variable 1:

Justicia Organizacional.

Es como el empleado percibe lo que es justo y lo que es injusto en la entidad
en la que labora (Omar, 2006, p. 208).

Variable 2:

Compromiso laboral.

Robbins (2013), define al compromiso organizacional como el nivel en el que
un servidor se siente identificado con las metas y con la entidad misma en la

que labora, decidiendo por ello continuar en la misma (p. 75).

2.2 Operacionalizacion de variables.

En las tablas 1 y 2 respectivamente se expresa los procedimientos y
actividades que se desarrollaron para medir las variables en estudio. Las
variables fueron descompuestas (operacionalizadas) a fin de facilitar su

pertinente evaluacion.

La variable justicia organizacional, se medird mediante la aplicacién
de un cuestionario adaptado de la denominada "Escala de justicia
organizacional" de Colquitt. La variable compromiso laboral, se medira
mediante la aplicacion de un cuestionario adaptado de la denominada

"Escala de compromiso organizacional” de Meyer y Allen.



Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Justicia Organizacional
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ESCALAY
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALOR NIVELES
(Ordinal; Escala
de Likert)
Valor remuneraciones 1,2 Baja:
Justicia distributiva Equidad remunerativa 3 En minima
o medida (1)
Remuneracion justa 4 [0.1-1.0]
Expresion de opiniones 5,6
. Media:
L _ E
Aplicacion procedimientos 7.8 : pocg;nedlda
Justicia
procedimental Informacion objetiva 9
Posibilidad de atencién 10
[1,1-2,0]
Aplicacion ética 11
Trato educado 12 Ni Si/Ni No (3)
Trato digno 13 Alta:
Justicia
interpersonal Trato respetuoso 14
En buena
Omisién comentarios 15 medida (4) [2.1-3,0]
inapropiados
Sinceridad comunicacion 16
Explicacion detallada 17
Justicia informativa .
Explicacion oportuna 18,19 En gra?sgnedlda
Necesidades trabajador 20

Nota: Elaboracién basada en el marco teorico.
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Tabla 2.
Operacionalizacion de la variable compromiso laboral
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA Y VALOR g ES
(Ordinal; Escala de
Likert)
Internalizacién de problemas 1,2
Carrera vitalicia 3,45 Baja:
Compromiso Significado personal 6,7 [0.1-1.0]
Afectivo -
Media:
Sentido de pertenencia 8,9,10,11 (El’;l MINIMA MEDIDA
Necesidad vital 12,13 EN POCA MEDIDA (2) [1,1-2,0]
. Alta:
compromiso oo sez de alternativas 14,15,16,17,18 NI SI/NI NO (3)
de Continuidad
. EN BUENA MEDIDA
Sentimiento de culpa 19,20,21,22 @ U [2,1-3,0]
Compromiso
Normativo Lealtad 23,24,25 EN GRAN MEDIDA (5)
Gratitud 26,27

Nota: Elaboracién basada en el marco teorico.

2.3. Metodologia.

El método utilizado fue el hipotético-deductivo. Este es aquel que el
investigador utiliza para convertir la informacion en un medio cientifico. Este
sistema tiene como pautas: (i) el estudio del problema, (ii) realizacion de una
hipotesis para explicar lo investigado, (iii) proposiciones elementales de la
propia hipétesis, y (iv) verificacibn de los enunciados propuestos con la
experiencia. Al respecto Bernal (2014) definié: el método de investigaciéon
utilizado es el hipotético deductivo debido a que la investigacion parte de una
hipotesis y busca comprobarla o rechazarla desprendiéndose de ello

conclusiones que se confrontaran con lo encontrado (p. 39).

2.4. Tipo de estudio.

Esta investigacion es de tipo basico (pretende generar nuevos
conocimientos con respecto a la realidad social y organizacional). Al
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respecto Hernandez (2010) explica que la investigacion cientifica cumple dos
propésitos fundamentales, el primero elaborar saber y teorias al que la
llaman investigacion de tipo basico, y segundo solucionar hechos al que el

autor llama Investigacion aplicada (p. xxvii).

2.5. Disefo.

Esta investigacion es de disefio no experimental debido a que no se
manipulan variables. Segun Hernandez (2010) la investigacion no
experimental se define como el estudio en el que no se manipula las
variables. De acuerdo con Hernandez; Ferndndez y Baptista (2006) las
investigaciones de corte correlacional permiten definir el grado de asociacién
entre mas de una variable. (p. 83). De acuerdo Sanchez y Reyes (2002) el

disefio se resume en el siguiente grafico:

/
\

CL

M

Figura 1: Gréfico de disefo

En donde:

M: Representa a la muestra de toda la poblacion estudiada
JO: Observacion de la variable justicia organizacional.

CL: Observacion de la variable compromiso laboral.

r : Coeficiente de correlacion.
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2.6 Poblacion, muestray muestreo

Poblacion.

En el presente estudio la poblacién estad constituida por los servidores
administrativos del SENAMHI que voluntariamente respondieron los
instrumentos. De un total de 59, respondieron 49. El mencionado servicio
incluye las Oficinas de Administracion, Tecnologias de la Informacion y la
Comunicacion, Secretaria General, Planeamiento y Presupuesto, Recursos
Humanos y Asesoria Juridica. Al respecto cabe sefalar que Hernandez
(2010) cit6 a Selltiz (1980) para definir a la poblacion como todos los casos
que coinciden con una definida lista de especificaciones (p.174).

Muestra.
No es necesario trabajar una muestra ya que los instrumentos se aplicaron a
toda la poblacion objeto de estudio teniendo en cuenta criterio de inclusiéon y

exclusion.

Criterios de inclusion:
(@) Servidores permanente que laboren en el area administrativa del
SENAMHI, (b) Servidores contratados que laboren en el SENAMHI, (c)

Servidores que respondan todos los items del cuestionario

Criterios de exclusion:

(@) Servidores que se encuentren de vacaciones del SENAMHI, (b)
Servidores con licencia y/o permiso del SENAMHI, (c) Servidores que no
respondieron todo o parte del instrumento.

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Este estudio presenta la investigacion desde el analisis de las variables:
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Técnica.

La técnica utilizada fue la encuesta; segun Hernandez (2010) esta es una
técnica en la cual se presentan interrogantes dirigidas a personas del estudio
utilizando cuestionarios; estos fueron efectuados en forma personal. Dentro
de una comunidad determinada. (p. 116). Se aplicé la encuesta de una
duracion de 30 minutos para las variables justicia organizacional vy

compromiso laboral.

Instrumento.

Para la variable denominada justicia organizacional, en el estudio se aplico
un cuestionario adaptado de la traduccion al espafiol de la llamada “Escala
de Justicia Organizacional de Colquitt”, el mismo que se presenta en el

Anexo 2 de la presente investigacion.

En el caso de la variable denominada compromiso laboral, se aplico
mediante un cuestionario que fue adaptado de la llamada "escala de
compromiso organizacional" disefiada por los autores Meyer y Allen, la

misma que también se presenta en el Anexo 2 de la presente investigacion.
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Variable 1: Justicia Organizacional

Ficha técnica

Nombre: Instrumento para medir la Justicia Organizacional

Autor: Jason A. Colquitt. Modificado por Alcides Pelayo Chavarry Correa
Ano: 2001

Descripcion: El presente cuestionario busca recoger informacion que permita
medir algunas variables referidas al comportamiento organizacional del
SENAMHI. Lo que se busca es medir la percepcion de cuan justa considera
a la organizacion respecto a sus servidores.

Tipo de instrumento: Cuestionario

Obijetivo: Determinar el nivel de percepcién de justicia organizacional entre
los servidores administrativos del Servicio Nacional de Meteorologia e
Hidrologia del Peri — SENAMHI, Lima — 2017.

Poblacién: 49

Lugar: Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Pert — SENAMHI,
Lima

Numero de item: 20

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 20 minutos
Escala de medicion:

Escala: de Likert

Niveles Rango
Baja (0.1-1.0)
Media (1.1-2.0)

Alta (2.1-3.0)
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Variable 2: Compromiso Laboral
Ficha técnica
Nombre: Instrumento para medir compromiso organizacional

Autor: John P. Meyer, y Natalie J. Allen. Modificado por Alcides Pelayo
Chévarry Correa

Afo: 1994

Descripcion: El presente cuestionario busca recoger informacion que permita
medir algunas variables referidas al compromiso laboral en el SENAMHI. Lo
gue se busca es medir la percepcion de cuanto compromiso tienen sus
servidores para con su organizacion.

Tipo de instrumento: Cuestionario

Objetivo: Determinar el nivel de compromiso laboral de los servidores
administrativos del Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Peru
— SENAMHI, Lima para con su organizacion.

Poblacién: 49

Lugar: Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Peri — SENAMHI,
Lima

Numero de item: 27

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 20 minutos
Escala de medicion:

Escala: de Likert

Niveles Rango
Baja (0.1-1.0)
Media (1.1-2.0)

Alta (2.1-3.0)



38

Validez

Los instrumentos para su validacion fueron sometidos a juicios de experto
para determinar su validez y confiabilidad. Se tuvo la participacion de un
metodologo de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo de amplia
experiencia en el tema, quien por estar entrenado en este campo evaluo las
preguntas presentadas, en el sentido que hayan tenido un buen contenido,

que la redaccién sea diafana y ayude a esclarecer el tema de investigacion.

Se le proporciono los instrumentos, matriz de consistencia, y la ficha
de validacién donde se establecieron (i) calidad técnica de representatividad,

(i) correspondencia de los criterios, objetivos e items y (iii) calidad del

lenguaje.
Tabla 3
Validacion del instrumento por el experto
Experto Opinién
Dr. Leonardo Pando Sussoni Aplicable

Nota: Elaboracion propia.

Confiabilidad.

En lo que respecta al nivel de confiabilidad del cuestionario de evaluacién de
habilidades gerenciales que se aplicé cumplié con los estandares en cuanto
a forma y contenido. Los instrumentos se aplicaron a un grupo piloto para
obtener confirmacién y que nos sirva para uso repetido y obtener buenos

resultados en la investigacion.

La confiabilidad del instrumento se realizé con la prueba piloto a 32
servidores utilizando la formula de coeficiente Alfa de Cronbach para la
variable justicia organizacional y compromiso laboral para todas sus
dimensiones. El coeficiente de Alfa de Cronbach permite determinar el grado
de consistencia y precision siendo aplicado a nuestro grupo piloto

lograndose los valores mostrados (tabla 4 y 5).



Tabla 4
Alfa de Cronbach para instrumento justicia organizacional

Alfa de Cronbach basada en los

Alfa de Cronbach L
elementos tipificados

N de elementos

,837 , 785 20

Nota: La fuente se obtuvo de los resultados de la prueba piloto.

Tabla 5
Alfa de Cronbach para instrumento de compromiso laboral

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach?2 elementos estandarizados? N de elementos

,805 ,798 27

Nota: La fuente se obtuvo de los resultados de la prueba piloto

Tabla 6
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)

2.8 Método de analisis de datos

El método de andlisis de datos utilizado es estadistico, para lo que se utilizo
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el software estadistico SPSS, version 2.24. Se usé la estadistica descriptiva,

para la construccién de tablas de frecuencias, porcentajes y figuras. De otro

lado se usoé la estadistica inferencial, para realizar la prueba de hipotesis

estadistica y determinar la correlacion de variables. Para nalizar los datos

recogidos en los cuestionarios se han utilizado estadisticos descriptivos y el

coeficiente de correlacibn Rho de Spearman, por ser la prueba estadistica

mas efectiva para medir correlaciones entre dos o mas variables. Los

coeficientes seran evaluados de acuerdo a Bisquerra (2009).
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Tabla 7
Rango de valor del Coeficiente Rho de Spearman
Interpretacion Valores estimados
Correlacién muy alta De-091a-1
Correlacion alta De -0,71 a-0.90
Correlacion moderada De -0,41a-0.70
Correlacién baja De -0,21 a-0,40
Correlacion nula De 0a-0,20
Correlacion baja De 0,21 a 0,40
Correlacion moderada De 0,41 a 0,70
Correlacion alta De 0,71a 0,90
Correlacién muy alta De09lal

Nota: La fuente se obtuvo de Bisquerra Alzina, Rafael. (2009).
Metodologia de Investigacion Educativa.Madrir; Muralla,S.A.
p. 212.

2.9Aspectos éticos

La presente investigacion se desarroll6 buscando datos reales, las
encuestas se aplicaron de manera anénima a la muestra de estudio; se tratd
los resultados tal y como se presentaron sin influenciar absolutamente los
mismos. ElI marco tedrico esta constituido por aportes de otras
investigaciones, respetando los derechos de los diferentes autores citados
como apoyo cientifico de la presente investigacién. Se tom6é como guia
metodoldgica para realizar la investigacion los aportes de Hernandez,
Fernandez y Baptista Lucho (2010). El autor de este trabajo da fe que los
resultados obtenidos son reales y pueden ser verificables y cuestionables si

la situacion asi lo amerita.



lll. RESULTADOS
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3.1. Presentacion de resultados
En este subcapitulo se presenta el analisis descriptivo de los niveles de
percepcion de la justicia organizacional y el compromiso laboral asi como de

sus respectivas dimensiones.

3.1.1. Descripcion de los resultados de la variable justicia

organizacional del SENAMHI, Lima 2017.

Tabla 8
Niveles de percepcion de Justicia Organizacional de los servidores administrativos de del
SENAMHI, Lima 2017

. . . Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje 1
vélido acumulado
Baja 0 0,0 0,0 0,0
Media 30 61,22 61,22 61,22
Alta 19 38,78 38,78 100.0
Total 49 100.0 100.0

Nota: La fuente se obtuvo de la base de datos de los cuestionarios

80% -

60% -

40%

20% - o

0% T T f
Baja Media Alta

Figura 2. Niveles de percepcion de Justicia organizacional de los servidores administrativos
del SENAMHI, Lima 2017

Interpretacion

En la tabla 8 y figura 2 se representa los niveles de percepcion de justicia
organizacional de los servidores administrativos del Servicio Nacional de
Meteorologia e Hidrologia del Perd. Observamos que el 38.78% de la
muestra siente un alto nivel de justicia en su centro de labores; un porcentaje
de 61.22% percibe una justicia organizacional media en su centro de
labores. Estos resultados son similares a los encontrados por los autores
revisados en los antecedentes, salvo el caso de Alvarado, Parodi y Ruiz

(2016) que no trabajan esta variable.
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3.1.2. Descripcién de los resultados de la variable compromiso laboral
del SENAMHI, Lima 2017.

Tabla 9
Niveles de percepcion de Compromiso Laboral de los servidores
administrativos del SENAMHI, Lima 2017

. . . Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje J )

valido acumulado
Baja 0 0,0 0,0 0,0
Media 10 20,4 20,4 20,4
Alta 39 79,6 79,6 100.0
Total 49 100.0 100.0

Nota: La fuente se obtuvo de la base de datos de los cuestionarios
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Figura 3: Niveles de percepcion de Compromiso Laboral de los servidores administrativos
del SENAMH]I, Lima 2017

Interpretacion

De la tabla 9 y figura 3 se aprecia que un 79.6% de servidores
administrativos del SENAMHI tienen un nivel de percepcion alto referente a
su compromiso laboral; tenemos un 20.4% con un nivel medio. Lo
interesante de destacar es que existe un 0.0% de servidores que no tienen
algun nivel de compromiso. Estos resultados son similares a los encontrados

por los autores revisados en los antecedentes.
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3.1.3. Descripcion de los resultados de la variable justicia
organizacional en su dimension justicia distributiva del SENAMHI, Lima
2017.

Tabla 10
Niveles de percepcion de la Justicia Distributiva de los servidores
administrativos del SENAMHI, Lima 2017

. . . Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Baja 10 20,4 20,4 20,4
Media 38 77,6 77,6 98,0
Alta 1 2,0 2,0 100.0
Total 49 100.0 100.0

Nota: La fuente se obtuvo de la base de datos de los cuestionarios
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Figura 4: Niveles de percepcion de la justicia distributiva de los servidores administrativos
del SENAMHI, Lima - 2017.

Interpretacion

De la tabla 10 y figura 4 interpretamos que acerca de la justicia distributiva
los servidores del area en estudio tienen una percepcion esta mas inclinada
a media con un 77.6% y baja con 20.41%. Sin embargo existe un 2.04% que
tiene un nivel alto. Esto estaria indicando que una mayoria sienten que
existe un nivel medio de justicia distributiva. Estos resultados son similares a
los encontrados por los autores revisados en los antecedentes, salvo en los
casos de Hidrovo y Naranjo (2016) y Alvarado, Parodi y Ruiz (2016) que no
trabajan esta dimension los primeros y esta variable los segundos.
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3.1.4. Descripcion de los resultados de la variable justicia
organizacional en su dimensién justicia procedimental del SENAMHI,
Lima 2017.

Tabla 11
Niveles de percepcion de Justicia Procedimental de los servidores
administrativos del SENAMHI, Lima 2017

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Baja 2 4,1 4,1 4,1
Media 43 87,8 87,8 91,8
Alta 4 8,2 8,2 100,0
Total 49 100.0 100.0

Nota: La fuente se obtuvo de la base de datos de los cuestionarios
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Figura 5: Niveles de percepcion de justicia procedimental de los servidores administrativos
del SENAMHI, Lima 2017.

Interpretacion

De la tabla 11 y figura 5 se demuestra que un 87.76% de los servidores
administrativos del SENAMHI en estudio perciben la justicia procedimental
de su organizacion en un rango medio, un 8.16% la perciben como alto, y un
4.08% sienten que es baja. En general se puede decir que una mayoria
absoluta sienten que la justicia procedimental es media. Estos resultados
son similares a los encontrados por los autores revisados en los
antecedentes, salvo en los casos de Hidrovo y Naranjo (2016) y Alvarado,
Parodi y Ruiz (2016) que no trabajan esta dimension los primeros y esta

variable los segundos.
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3.1.5. Descripcion de los resultados de la variable justicia
organizacional en su dimension justicia interpersonal del SENAMHI,
Lima 2017.

Tabla 12
Niveles de percepcion de Justicia Interpersonal de los servidores
administrativos del SENAMHI, Lima 2017

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
vélido acumulado
Baja 2 4,1 4,1 4,1
Media 15 30,6 30,6 34,7
Alta 32 65,3 65,3 100,0
Total 49 100,0 100,0

Nota: La fuente se obtuvo de la base de datos de los cuestionarios

70,0% -

60,0% -

50,0% -

40,0% -

30,0% A

20,0% -

10,0% -

0,0% T T f
Baja Media Alta

Figura 6: Niveles de percepcion de Justicia interpersonal de los servidores administrativos
del SENAMHI, Lima 2017

Interpretacion

De la tabla 12 y figura 6 podemos percibir que la percepcion de justicia
interpersonal de los servidores en estudio esta en un 65.31% en nivel alto,
30.61% en nivel medio, y tan solo un 4.08% perciben este tipo de justicia
como baja. Estos resultados son similares a los encontrados por los autores
revisados en los antecedentes, salvo en los casos de Hidrovo y Naranjo
(2016) y Alvarado, Parodi y Ruiz (2016) que no trabajan esta dimension los
primeros y esta variable los segundos.
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3.1.6. Descripcion de los resultados de Ila variable justicia
organizacional en su dimension justicia informativa del SENAMHI, Lima
2017.

Tabla 13
Niveles de percepcion de Justicia Informativa de los servidores

administrativos del SENAMHI, Lima 2017

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Baja 9 18,4 18,4 18,4
Media 19 38,8 38,8 57,1
Alta 21 42,9 42,9 100,0
Total 49 100,0 100,0

Nota: La fuente se obtuvo de la base de datos de los cuestionarios
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Figura 7: Niveles de percepcion de justicia informativa de los servidores administrativos del
SENAMHI, Lima 2017

Interpretacion

En la figura 7 y la tabla 13 se aprecia la distribucién de la percepciéon del
nivel de justicia informativa de los servidores en estudio. Predomina el nivel
alto con un 42.86%, seguido del nivel medio con un 38.78%, y un importante
18.37% la perciben como baja. Estos resultados son similares a los
encontrados por los autores revisados en los antecedentes, salvo en los
casos de Hidrovo y Naranjo (2016) y Alvarado, Parodi y Ruiz (2016) que no
trabajan esta dimension los primeros y esta variable los segundos.
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3.1.7. Descripciéon de los resultados de distribucion de frecuencias y
porcentajes de la justicia organizacional y el compromiso laboral del
SENAMHI, Lima 2017.

Tabla 14

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la justicia organizacional y el
compromiso laboral de los servidores administrativos del SENAMHI, Lima
2017

Compromiso Justicia Organizacional

Laboral Total

Baja Media Alta
Baja 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Media 0 0.0% 8 16.3% 22 44.9% 30 61.2%
Alta 0 0.0% 2 41% 17 34.7% 19 38.8%
Total 0 0.0% 10 20.4% 39 79.6% 49 100.0%
Nota: La fuente se obtuvo de la base de datos de los cuestionarios
Alta 0.0% 44,9% 34,7%

(0]

2

8 Media 0.0% 16,3% A

3

£ ,

g Baja 0.0% 0.0% 0.0%

€

o

o

Baja Media Alta
Justicia Organizacional

Figura 8: Distribucién porcentual de servidores segun su percepcion de justicia
organizacional y compromiso laboral, SENAMHI, Lima 2017

Interpretacion.

Sobre ambas variables: Observamos que existe un grupo representativo de
44.9% de personal de servidores administrativos que perciben como nivel
alto a su compromiso laboral y a la vez como nivel medio su percepciéon de
justicia organizacional. Asi mismo, el 34.7% sefiala que su compromiso
laboral y su percepcién de justicia organizacional alcanzan un nivel alto. Se
infiere de los resultados obtenidos, que la relacion es positiva, es decir, a
una mayor percepcion de justicia organizacional existe un buen nivel de
compromiso laboral. Estos resultados son similares a los encontrados por los
autores revisados en los antecedentes. Esta afirmacion se verificara con la

respectiva prueba de hipdtesis.
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3.1.8. Descripciéon de los resultados de distribucion de frecuencias y
porcentajes de la justicia distributiva y compromiso laboral del
SENAMHI, Lima 2017.

Tabla 15

Distribucién de frecuencias y porcentajes de justicia distributiva y el
compromiso laboral de los servidores administrativos del SENAMHI, Lima
2017

Compromiso Justicia Distributiva Total
Laboral i .
Baja Media Alta
Baja 0 0.0% 3 6.1% 7 14.3% 10 20.4%
Media 0 0.0% 7 143% 31 63.3% 38 77.6%
0 0.0% 0 0.0% 1 2.0% 1 38.8%
Alta
Total 0 0.0% 10 20.4% 39 79.6% 49 100.0%
Nota: La fuente se obtuvo de la base de datos de los cuestionarios
= Alta 0.0% 0.0% 2,0%
o
Q0
®  Media 0.0% 14,3% 63,3%
2
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£
o
o
Baja Media Alta
Justicia Distributiva

Figura 9: Distribucion porcentual de servidores segun su percepcidn de justicia distributiva y
compromiso laboral, SENAMHI, Lima 2017.

Interpretacion.

Sobre ambas variables: Observamos que existe un grupo representativo de
63.3% de servidores administrativos de SENAMHI en Lima que perciben
como nivel medio su compromiso laboral y a la vez como nivel alto la justicia
distributiva. Asi mismo, el 14.3% sefala que su percepcion de justicia
distributiva y su compromiso laboral alcanzan un nivel medio. Se infiere de
los resultados obtenidos, que la relacidn es positiva, es decir, a mejor
percepcion de justicia distributiva, mejora el compromiso laboral. Estos
resultados son similares a los encontrados por los autores revisados en los
antecedentes. Esta afirmacion se verificara con la respectiva prueba de

hipodtesis.
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3.1.9. Descripciéon de los resultados de distribucion de frecuencias y
porcentajes de la justicia procedimental y compromiso laboral del
SENAMHI, Lima 2017.

Tabla 16

Distribucién de frecuencias y porcentajes de justicia procedimental y el
compromiso laboral de los servidores administrativos del SENAMHI, Lima
2017

Justicia Procedimental

Compromiso Total
Laboral Baja Media Alta
Baja 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Media 1 2.0% 9 184% 0 0.0% 10 20.4%
Alta 1 2.0% 34 69.4% 4 8.2% 39 79.6%
Total 2 0.0% 43 87.8% 4 82% 49 100.0%
Nota: La fuente se obtuvo de la base de datos de los cuestionarios
_ Alta 0.0% 0.0% 8,2%
@©
o
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Figura 10: Distribucion porcentual de servidores segun su percepcion de justicia
procedimental y compromiso laboral, SENAMHI, Lima 2017.

Interpretacion.

Sobre ambas variables: Observamos que existe un grupo representativo de
69.4% de servidores que perciben como nivel medio su compromiso laboral
en relaciéon a su percepcion de justicia procedimental alta. Asi mismo, el
18.4% sefiala como de nivel medio tanto el compromiso laboral y la
percepcion de justicia procedimental. Se infiere de los resultados obtenidos,
que la relacion es positiva, es decir, a mejor percepcidon de justicia
procedimental, mejor compromiso laboral. Estos resultados son similares a
los encontrados por los autores revisados en los antecedentes. Esta

afirmacion se verificara con la respectiva prueba de hipotesis.
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3.1.10. Descripcion de los resultados de distribucion de frecuencias y
porcentajes de la justicia interpersonal y compromiso laboral del
SENAMHI, Lima 2017.

Tabla 17
Distribucién de frecuencias y porcentajes de justicia interpersonal y el
compromiso laboral de los servidores administrativos del SENAMHI, Lima
2017

Compromiso Justicia Interpersonal

Total

Laboral Baja Media Alta
Baja 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Media 0 0.0% 7 143% 3 6.1% 10 20.4%
Alta 2 4.1% 8 16.3% 29 59.2% 39 79.6%
Total 2 4.1% 15 306% 32 653% 49 100.0%
Nota: La fuente se obtuvo de la base de datos de los cuestionarios

_ Alta 0.0% 6,1% 59,2%
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Figura 11: Distribucion porcentual de servidores segun su percepcion de justicia
interpersonal y compromiso laboral, SENAMHI, Lima 2017.

Interpretacion.

Sobre ambas variables: Observamos que existe un grupo representativo de
59.2% de servidores que perciben con nivel alto tanto su percepcion de
justicia interpersonal como su compromiso laboral. Asi mismo, el 16.3%
sefala como alta su percepcién de justicia interpersonal y de nivel medio su
compromiso laboral. Se infiere de los resultados obtenidos, que la relacién
es positiva, es decir, a mayor justicia organizacional, mayor compromiso
laboral. Estos resultados son similares a los encontrados por los autores
revisados en los antecedentes, salvo en el caso de Hurtado (2014) quien no
encontrd correlacidon. Esta afirmacion se verificara con la respectiva prueba

de hipdtesis.
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3.1.11. Descripcion de los resultados de distribucion de frecuencias y
porcentajes de la justicia informacional y compromiso laboral del
SENAMHI, Lima 2017.

Tabla 18
Distribucion de frecuencias y porcentajes de justicia informacional y el
compromiso laboral de los servidores del SENAMHI, Lima 2017

Compromiso Justicia Procedimental Total
ota
Laboral Baja Media Alta
Baja 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Media 4 8.2% 4 8.2% 2 41% 10 20.4%
Alta 5 10.2% 15 306% 19 38.8% 39 79.6%
Total 9 18.4% 19 388% 21 429% 49 100.0%
Nota: La fuente se obtuvo de la base de datos de los cuestionarios
Alta 0.0% 4,1% 38,8%
©
o
i
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Figura 12: Distribucion porcentual de servidores segin su percepcion de justicia
informacional y compromiso laboral, SENAMHI, Lima 2017.

Interpretacion.

Sobre ambas variables: Observamos que existe un grupo representativo de
38.8% de servidores que perciben en un nivel alto su percepcion de justicia
informacional y de compromiso laboral. Asi mismo, el 30.6% sefiala que la
justicia informacional tiene un nivel alto a la vez que su compromiso laboral
es de nivel medio. Se infiere de los resultados obtenidos, que la relacion es
positiva, es decir, a mayor justicia organizacional, mejora el compromiso
laboral. Estos resultados son similares a los encontrados por los autores
revisados en los antecedentes. Esta afirmacién se verificara con la

respectiva prueba de hipotesis.
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3.2. Contrastacion de las hipotesis

Hipotesis General

Ho: No existe relacidon positiva y significativa entre la justicia organizacional y
el compromiso laboral de los servidores del Servicio Nacional de
Meteorologia e Hidrologia del Perd — SENAMHI, Lima - 2017.

Ha: Existe una relacion positiva y significativa entre la justicia organizacional
y el compromiso laboral de los servidores del Servicio Nacional de
Meteorologia e Hidrologia del Perd — SENAMHI, Lima - 2017.

Tabla 19

Significancia y correlacién entre la percepcién de justicia organizacional y el compromiso
organizacional de los servidores administrativos del SENAMHI, Lima 2017.

Justicia Compromiso
Organizacional Laboral
Rho de Justicia Coeficiente de correlacion 1.000 ,369**
Spearman Organizacional  Sig. (bilateral) 0.009
N 49 49
Compromiso Coeficiente de correlacion ,369** 1.000
Laboral Sig. (bilateral) 0.009
N 49 49

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

Interpretacion

Esta tabla 19 nos muestra el valor de p = 0,009 que es menor que 0,05 por
lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hipétesis
del investigador), es decir, tenemos una relacion directa y significativa entre
la percepcion de justicia organizacional y el compromiso laboral de los
servidores administrativos del Servicio Nacional de Meteorologia e
Hidrologia del Perd — SENAMHI, Lima - 2017; con el valor del coeficiente de
correlacion rho de Spearman = 0,309 de acuerdo a la escala de Bisquerra
dicha correlacion es baja. Estos resultados son similares a los encontrados
por los autores revisados en los antecedentes, salvo que todos ellos
encuentran una correlacion alta, y el caso de Alvarado, Parodi y Ruiz (2016)
quienes no trabajan esta relacién. Esto nos demuestra que la percepcion de
cuan justa es la organizacion con sus servidores parte del estudio, es

significativa para el compromiso de los mismos para con la misma entidad.
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Hipotesis Especifica 1

Ho: La justicia distributiva y el compromiso laboral no se relacionan directa y
significativamente entre de los servidores administrativos del Servicio
Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Pert — SENAMHI, Lima -
2017.

Hla: La justicia distributiva y el compromiso laboral se relacionan directa y
significativamente entre de los servidores administrativos del Servicio
Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Pert — SENAMHI, Lima -

2017.

Tabla 20
Significancia y correlacion entre la percepcion de justicia distributiva y el compromiso laboral
de los servidores administrativos del SENAMHI, Lima 2017

Justicia

Distributiva Compromiso Laboral
Rho de Justicia Coeficiente de correlacion 1.000 0.206
Spearman Distributiva Sig. (bilateral) 0.157
N 49 49
Compromiso Coeficiente de correlacion 0.206 1.000

Laboral Sig. (bilateral) 0.157
N 49 49

La correlacion no es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

La tabla 20 nos muestra que el valor de p = 0,157 es mayor que 0,05 la
hipotesis alterna (hipétesis del investigador) se rechaza y se acepta la
hipétesis nula, es decir, la justicia distributiva y el compromiso laboral no se
relacionan directa y significativa entre de los servidores administrativos del
Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Pert — SENAMHI, Lima -
2017; y dado el valor del coeficiente de correlacion rho de Spearman = 0,206
de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es baja. Estos
resultados son similares a los encontrados por los autores revisados en los
antecedentes, salvo que todos ellos encuentran una correlacion alta, y el
caso de Alvarado, Parodi y Ruiz (2016) quienes no trabajan esta relacion.
Esto nos demuestra que la percepciéon de la distribucién de oportunidades de
ingresos econdmicos, ascensos 0 reconocimientos que se dan en el servicio
de estudio no afecta el compromiso de los servidores con la misma

organizacion.
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Hipotesis Especifica 2

Ho: La justicia procedimental y el compromiso laboral no se relacionan
directa y significativamente entre los servidores administrativos del

Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Perd, Lima — 2017.

H2a: La justicia procedimental y el compromiso laboral se relacionan directa
y significativamente entre los servidores administrativos del Servicio
Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Peru, Lima — 2017.

Tabla 21

Significancia y correlacion entre la percepcion de justicia procedimental y el compromiso
laboral de los servidores administrativos del SENAMHI, Lima 2017

Justicia Compromiso
Procedimental Laboral
Rho de Justicia Coeficiente de correlacion 1.000 ,369™
Spearman Procedimental
Sig. (bilateral) 0.009
N 49 49
Compromiso Coeficiente de correlacion ,369” 1.000
Laboral
Sig. (bilateral) 0.009
N 49 49

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

Interpretacion

En esta tabla 21 se demuestra que el valor de p = 0,009 es menor que 0,05
y por lo tanto se acepta la hipétesis alterna (hipotesis del investigador) y se
rechaza la hipétesis nula, es decir, la justicia procedimental y el compromiso
laboral se relacionan directa y significativa entre los servidores
administrativos del Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Peru
— SENAMHI, Lima — 2017; y dado el valor del coeficiente de correlacion Rho
de Spearman = 0,369 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion
es baja. Estos resultados son similares a los encontrados por los autores
revisados en los antecedentes, salvo que todos ellos encuentran una
correlacion alta, y el caso de Alvarado, Parodi y Ruiz (2016) quienes no
trabajan esta relacion. Resultado que nos muestra que la percepcion que se
tiene de justicia en lo que se refiere a los procedimientos o criterios que se

dan en sus areas de trabajo afecta su nivel de compromiso con la institucion.
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Hipotesis Especifica 3

Ho: La justicia interpersonal y el compromiso laboral no se relacionan directa
y significativamente entre los servidores administrativos del Servicio

Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Peru, Lima - 2017.

H3a: La justicia interpersonal y el compromiso laboral se relacionan directa y
significativamente entre los servidores administrativos del Servicio
Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Peru, Lima - 2017.

Tabla 22

Significancia y correlacion entre la percepcion de justicia interpersonal y el compromiso
laboral de los servidores administrativos del SENAMHI, Lima 2017

Compromiso Justicia
Laboral Interpersonal
Rho de Compromiso Coeficiente de 1.000 ,299"
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.037
N 49 49
Justicia Coeficiente de ,299" 1.000
Interpersonal correlacién
Sig. (bilateral) 0.037
N 49 49

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

En la tabla 22 se muestra que el valor de p = 0,037 es menor que 0,05y
consecuentemente se acepta la hipotesis alterna (hipotesis del investigador)
y se rechaza la hipétesis nula, es decir, la justicia interpersonal y el
compromiso laboral se relacionan directa y significativa entre los servidores
administrativos del Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Peru
— SENAMHI, Lima - 2017; y dado el valor del coeficiente de correlacion Rho
de Spearman = 0,299 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacién
es baja. Estos resultados son similares a los encontrados por los autores
revisados en los antecedentes, salvo que todos ellos encuentran una
correlacion alta, y el caso de Alvarado, Parodi y Ruiz (2016) quienes no
trabajan esta relacion y el caso de Hurtado (2014) quien no encontrd
correlacion. Por tanto la percepcion de justicia en lo referido a la interaccion

personal afecta su nivel de compromiso con la institucion.
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Hipotesis Especifica 4

Ho: La justicia informativa y el compromiso laboral no se relacionan directa y
significativamente entre los servidores administrativos del Servicio

Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Peru, Lima - 2017.

H4a: La justicia informativa y el compromiso laboral se relacionan directa y
significativamente entre los servidores administrativos del Servicio

Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Peru, Lima - 2017.

Tabla 23
Significancia y correlacién entre la percepcion de justicia informativa y el compromiso laboral
de los servidores administrativos del SENAMHI, Lima 2017

Compromiso Justicia
Laboral Informativa
Rho de Compromiso Coeficiente de correlacion 1.000 ,364"
Spearman Laboral
Sig. (bilateral) 0.010
N 49 49
Justicia Coeficiente de correlacion ,364* 1.000
Informativa
Sig. (bilateral) 0.010
N 49 49

*_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

En esta tabla 23 se muestra que el valor de p = 0,010 cuyo valor es menor
que 0,05 y por lo tanto se acepta la hipotesis alterna (hipétesis del
investigador) y se rechaza la hipoétesis nula, es decir, la justicia informativa y
el compromiso laboral se relacionan directa y significativa entre los
servidores administrativos del Servicio Nacional de Meteorologia e
Hidrologia del Perd — SENAMHI, Lima - 2017; y dado el valor del coeficiente
de correlacion Rho de Spearman = 0,364 de acuerdo a la escala de
Bisquerra dicha correlacion es baja. Estos resultados son similares a los
encontrados por los autores revisados en los antecedentes, salvo que todos
ellos encuentran una correlacion alta, y el caso de Alvarado, Parodi y Ruiz
(2016) quienes no trabajan esta relacion. Esto nos demuestra que la
informacion brindada sobre los ingresos econOmicos, ascensos o0
reconocimientos que se dan en el servicio de estudio afecta el compromiso

de los servidores en estudio.
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Los resultados de la presente investigacion demuestran la correlacion

positiva entre las variables justicia organizacional y compromiso laboral.

Los estudios que anteceden a la presente investigacién son similares
a los resultados obtenidos; Hurtado (2014) encontré correlaciones positivas y
significativas entre las percepciones de: justicia y satisfaccion, justicia y
compromiso y, compromiso y satisfaccion. Esta investigacion encuentra
correlacion positiva y significativa entre justicia y compromiso. En relacién a
los resultados obtenidos en el indicado estudio que Hurtado (2014) realizo,
se puede apreciar que los instrumentos utilizados para medir sus variables
son similares a los obtenidos en la presente investigacion. El estudio de
Hurtado (2014), tuvo una muestra de 110 docentes. Para medir la variable
justicia organizacional utilizé la escala que para ello disefio Colquitt (2001),
validada y traducida al espafiol. En el caso del compromiso laboral se utilizé
el instrumento validado por Meyer y Allen (1994) para medirla. Para los
resultados utilizé estadistica descriptiva y correlacional. Concluy6 que existe
correlaciones positivas y significativas entre la impresion de justicia y
satisfaccion, y la impresion de justicia y compromiso; asi como también
relacion entre la impresion de compromiso y satisfaccion. También
correlacioné las dimensiones de justicia organizacional con la variable
compromiso laboral donde reporta correlacién significativa entre las
dimensiones justicia distributiva, procedimental e informacional con la
variable compromiso laboral; no reportando correlaciéon con la dimension
justicia interpersonal. Asi mismo, menciona que las cuatro dimensiones de
justicia organizacional tuvieron correlaciéon significativa con la satisfaccion
laboral. En esta investigacion se encontrd similares resultados salvo para la
correlacion entre justicia distributiva y compromiso laboral, donde no se

encontré una relacion significativa.

Respecto de los instrumentos utilizados en la presente investigacion
se puede decir que existen otros estudios a nivel mundial que utilizan los de
los indicados mencionados autores para medir las variables en estudio. Los

resultados que la presente investigacion arroja son similares a otros estudios
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que utilizaron los mismos instrumentos que tienen un alto nivel de
confiabilidad. De la misma manera Villa (2015) establece una correlacion
entre ambas variables lo cual es relevante resaltarlo ya que al haber sido
realizado dicha investigacion en Chile dentro de un ambito estatal, nos
brinda una demostracién que estudios de este tipo son relevantes a fin que
los gestores publicos realicen acciones que conlleven una mejora de la
correlacion entre la justicia con la que se comporta su organizacion ya que la
misma repercute positivamente en el compromiso de sus servidores, y por
tanto, en mejores posibilidades de brindar un mejor servicio al ciudadano. A
su vez Guevara (2015) llega a similares conclusiones aunque en el presente
estudio la correlacién encontrada no es considerable como en ella, sino méas

bien baja, lo cual no descarta que sea una correlacion positiva.

En relacion a los productos especificos encontrados en este trabajo
tenemos que la percepcion de justicia distributiva tiene una relacion p>0.05
aceptandose la hipoétesis nula que es un resultado que demuestra que la
percepcion de la distribucion de oportunidades de ingresos econdémicos o
reconocimientos que se dan en el organizacién de estudio no afecta el nivel
de compromiso de los servidores con la misma. Este es un hallazgo que
desentona con los encontrados por las investigaciones revisadas,
debiéndose en el futuro profundizar los estudios en este aspecto en

particular.

En cuanto a la percepcion de justicia interpersonal tiene una relacion
p<0.05 con el compromiso laboral. Asi mismo, Guevara (2015), encontro una
relacion directa entre la justicia interpersonal y la satisfaccion laboral, de los

trabajadores de una agencia del Banco de la Nacién de Truijillo.

En cuanto al nivel de significativa p<0.05 entre lo percibido de la
dimensién justicia procedimental y la variable compromiso laboral de los
servidores del SENAMHI en estudio se concluye que existe relacion entre las
mismas en los servidores administrativos del Servicio Nacional de

Meteorologia e Hidrologia del Perd — SENAMHI - Lima, 2017. Resultado que
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muestra que lo percibido como justo en lo referente a los procedimientos o
criterios que se dan en sus areas de trabajo afecta su nivel de compromiso

con la institucion.

La significancia p<0,05 entre lo percibido como justo en la dimension
de justicia informativa y el compromiso laboral de los servidores
administrativos del Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Peru
— SENAMHI - Lima, 2017 nos demuestra que la informacion brindada sobre
los ingresos econdémicos, ascensos 0 reconocimientos que se dan en el

servicio de estudio afecta el compromiso de los servidores en estudio.
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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 relacién 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, sustentado con los

datos que se muestran en la tabla 19.

Se determind la relacion entre las variables obteniéndose una
relacion Rho de Spearman = 0,206 entre la variable compromiso
laboral y la dimension justicia distributiva enfocados en el
problema indicando que hay una relacion positiva, con un nivel de
correlacion baja, ademas se produjo un nivel de significancia de p
= 0,157 indica que es mayor a a = 0,05; lo cual conlleva sefialar
que la relacién no es significativa, sustentado con los resultados

mostrados en la tabla 20.

Se determind con respecto a la variable compromiso laboral y la
dimensién justicia procedimental que existe una relacion entre
ambas, lo que da cuenta de la existencia de una relacion Rho de
Spearman = 0,369, indicando que hay una relacién positiva, con
un nivel de correlacion bajo. Asi mismo se logré un nivel de
significancia de p = 0,009 indica que es menor a a = 0,05; lo cual
permite sefialar que la relacion es significativa, sustentado ello en

los datos mostrados en la tabla 21.

Se determind entre la variable compromiso laboral y la dimension
justicia interpersonal una relacion ya que el Rho de Spearman =
0,299 lo que indica que hay una relacién positiva, con un nivel de
correlacion baja. También se determiné un nivel de significancia
de p = 0,037 indica que es menor a a = 0,05; lo cual permite
demostrar que la relacion es significativa. Estos datos se detallan

en la tabla 22.
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Lo obtenido con respecto a la variable compromiso laboral y la
dimension justicia informativa nos muestra la relacion entre
ambas, lo que da cuenta de la existencia de una relacion Rho de
Spearman = 0,364, indicando que hay una relacién positiva, con
un nivel de correlacién bajo. Asi mismo se determiné un nivel de
significancia de p = 0,010 indica que es menor a a = 0,05; lo cual
permite sefialar que la relacion es significativa, sustentado ello en

lo mostrado en la tabla 23.
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A la comunidad cientifica se recomienda que se efectien otras
investigaciones en relacion al tema en cuestion, esto es, la
relacion entre justicia organizacional y el compromiso laboral. Lo
que se demuestra en la presente investigacidon puede ser de
utilidad a fin de establecer parametros de accién en la gestidon

publica peruana vinculada a la gestion de recursos humanos.

A la comunidad cientifica se recomienda que se profundice de
manera especifica en la relacion entre la variable compromiso
laboral y la dimension justicia distributiva, a fin de confirmar o
negar que existe entre ambas una relacion no significativa, tal

como lo encontrado en la presente investigacion.

A la comunidad cientifica se recomienda que se profundice de
manera especifica en la relacién entre la variable compromiso
laboral y la dimensién justicia procedimental, a fin de confirmar o
negar que existe entre ambas una relacién significativa, tal como

lo encontrado en la presente investigacion.

A la comunidad cientifica se recomienda que se profundice de
manera especifica en la relacion entre la variable compromiso
laboral y la dimension justicia interpersonal, a fin de confirmar o
negar que existe entre ambas una relacion significativa, tal como

lo encontrado en la presente investigacion.
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Matriz de consistencia

Titulo: Justicia organizacional y compromiso laboral de los servidores administrativos del Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Perd — SENAMHI, Lima - 2017

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

organizacional y el compromiso
organizacional de los servidores
ladministrativos del Serviciol
Nacional de  Meteorologia e
Hidrologia del Perd - SENAMHI -
Lima, 2017?

Problemas Especificos:

Problema especifico 1: ¢ Qué
relacion existe entre la justicia
distributiva y el compromiso
organizacional de los servidores
administrativos del Servicio
Nacional de Meteorologia e
Hidrologia del Pert - SENAMHI -
Lima, 2017?

Problema especifico 2: ¢Qué
relacion existe entre la justicia
procedimental y el compromiso
organizacional de los servidores
administrativos del Servicio

- ¢, Qué relacién existe entre justicial

Objetivo general:

entre justicia organizacional y el
compromiso organizacional de los
servidores  administrativos  del
Servicio Nacional de Meteorologia
e Hidrologia del Pert - SENAMHI -
Lima, 2017

Objetivos especificos:

Objetivo especifico 1: Determinar
la relacion existente entre la
justicia distributiva y el
compromiso organizacional de los
servidores administrativos del
Servicio Nacional de Meteorologia
e Hidrologia del Perd - SENAMHI -
Lima, 2017

Objetivo especifico 2: Determinar
la relacion existente entre la
justicia procedimental y el
compromiso organizacional de los
servidores administrativos del

Determinar la relacién existente|

Hipotesis general:

La justicia organizacional y el
compromiso laboral se relacionan
positiva y significativamente entre
os servidores administrativos del
IServicio Nacional de Meteorologia
e Hidrologia del Peri — SENAMHI,
Lima - 2017.

Hipotesis especificas:

Hipotesis especifica 1: Existe una
relacion directa y significativa entre
la justicia distributiva y el
compromiso organizacional de los
servidores administrativos del
Servicio Nacional de Meteorologia
e Hidrologia del Perd - SENAMHI -
Lima, 2017

Hipotesis especifica 2: Existe una
relacion directa y significativa entre
la justicia procedimental y el
compromiso organizacional de los
servidores administrativos del

Variable 1: JUSTICIA ORGANIZACIONAL

procedimientos

Dimensiones Indicadores items Escala de medicion| Niveles o rangos
- Valor
. 1.2
remuneraciones
Justicia distributiva Equldad_ 3 Baja:
remunerativa - .
En minima medida
g (€]
R
emuneracion 4 (0.1-1.0]
justa
Expresion de
o) ini(r))nes 56
Justicia P En poca medida
rocedimental L 2
P - Aplicacion 78 @




Nacional de Meteorologia e
Hidrologia del Pert - SENAMHI -
Lima, 201772

Problema especifico 3: {Qué
relacion existe entre la justicia
interpersonal y el compromiso
organizacional de los servidores
administrativos del Servicio
Nacional de Meteorologia e
Hidrologia del Pert - SENAMHI -
Lima, 2017?

Problema especifico 4: ;Qué
relacion existe entre la justicia
informativa y el compromiso
organizacional de los servidores
administrativos del Servicio
Nacional de Meteorologia e
Hidrologia del Pert - SENAMHI -
Lima, 2017?

Servicio Nacional de Meteorologia
e Hidrologia del Perd - SENAMHI -
Lima, 2017

Objetivo especifico 3: Determinar
la relacion existente entre la
justicia interpersonal y el
compromiso organizacional de los
servidores administrativos del
Servicio Nacional de Meteorologia
e Hidrologia del Pert - SENAMHI -
Lima, 2017

Objetivo especifico 4: Determinar
la relacion existente entre la
justicia informativa y el
compromiso organizacional de los
servidores administrativos del
Servicio Nacional de Meteorologia
e Hidrologia del Perd - SENAMHI -
Lima, 2017

Servicio Nacional de Meteorologia
e Hidrologia del Perd - SENAMHI -
Lima, 2017

Hipotesis especifica 3: Existe
una relacion directa y significativa
entre la justicia interpersonal y el
compromiso organizacional de los
servidores administrativos del
Servicio Nacional de Meteorologia
e Hidrologia del Perd - SENAMHI -
Lima, 2017

Hipotesis especifica 4: Existe
una relacion directa y significativa
entre la justicia informativa y el
compromiso organizacional de los
servidores administrativos del
Servicio Nacional de Meteorologia
e Hidrologia del Perd - SENAMHI -
Lima, 2017

Informacién 9

objetiva

Posibili

OS.I’bI|Idad de 10
atencion
- Aplicacion ética 11
- Trato educado 12
- Trato digno 13

Justicia Interpersonal| Trato respetuoso 14

- Omision
comentarios 15
Inapropiados
- Sinceridad en la 16
comunicacion.

Explicacion
detallada o

Justicia Informativa

Explicacion 18.19
oportuna

N .

ecesidades 20

trabajador

Ni si/ni no (3)

En buena medida

4)

En gran medida (5)
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Media:

[1,1-2,0]

Alta:

[2,1-3,0]

Variable 2: COMPROMISO LABORAL

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de valores

Niveles o rangos

Compromiso afectivo

- Internalizacion de
problemas

1,2

Baja:




. Carrera vitalicia

- Significado
personal

- Sentido de
pertenencia

- Necesidad vital

3,45

6,7

8,9,10,11

12,13

Comprqmlso de - Escas.ez de 14.15.16,17,18
continuidad alternativas
- Sentimiento de 10.20,21,22
culpa
compromiso | Lealtad 23,24,25
normativo
- Gratitud 26,27

Totalmente en

desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Ni acuerdo/Ni
desacuerdo (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de
acuerdo (5)

75

[0,1-1,0]

Media

[1,1-2,0]

Alta:

[2,1-3,0]

Tipo y disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: Basica

Alcance: Descriptiva - Correlacional

Disefio: No
Transversal

Experimental

Método: Hipotético deductivo

ITipo de muestreo:

Poblacion:

49 servidores administrativos del
Servicio Nacional de Meteorologial
e Hidrologia del Pera.

IAleatorio simple

ariable 1: Justicia Organizacional

ITécnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario de justicia organizacional

IAutor: Jason A. Colquitt, modificado por Alcides Pelayo
IChavarry Correa, 2017

DESCRIPTIVA:

frecuencias.

INFERENCIAL:

Después de aplicar los instrumentos de evaluacién de datos, han sido
procesados en SPSS verisén 24 y en Excel 2017 para interpretar los
resultados. Adicionalmente se describe los datos mediante tablas, figuras y

Para la prueba de hipétesis se utiliza la prueba de hipotesis de Spearman




[Tamafio de muestra:

Constituida por 32 servidores

Afio: 2001
Monitoreo: Personal

IAmbito de Aplicacion: Servidores administrativos del
ISENAMHI, Lima 2017

Forma de Administracién: Autofinanciada

ariable 2: Compromiso laboral
[Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario de compromiso laboral

IAutor: John P. Meyer y Natalie J. Allen, modificado por
IAlcides Pelayo Chavarry Correa, 2017

IAf0: 1994

Monitoreo: Personal

IAmbito de Aplicacion: Servidores administrativos del
ISENAMHI, Lima 2017

Forma de Administracién: Autofinanciada
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INSTRUMENTO PARA MEDIR JUSTICIA ORGANIZACIONAL

PROPOSITO

El presente cuestionario busca recoger informacién que permita medir algunas variables referidas al comportamiento de organizaciones. Por
tratarse de un trabajo de investigacion cientifica, para efectos académicos, se le pide total sinceridad en las respuestas

INSTRUCCIONES
Favor de marcar con una equis (X) el casillero cuya respuesta refleja su percepcion acerca del item planteado. La encuesta es anénima, no
requiere identificar a la persona que llena el cuestionario.

SECCION |

Las siguientes preguntas hacen referencia a las .
remuneraciones (incluyen compensaciones, aumentos EN MINIMA EN POCA NI SI/ NI NO EN BUENA EN GRAN

de sueldo, ascensos, reconocimientos, etc) que como MEDIDA MEDIDA MEDIDA MEDIDA
trabajador has recibido en tu organizacion.

Hasta que punto:

¢ Su remuneracion refleja el esfuerzo que ha
invertido en el trabajo que realizas?

¢ Su remuneracion es apropiada para el trabajo que
ha realizado?

¢Su remuneracion refleja lo que ha ayudado al
Servicio?

¢Su remuneracion es justa teniendo en cuenta tu

4ldesem pefio?

Las siguientes preguntas hacen referencia a los
procedimientos o criterios utilizados para determinar EN MINIMA EN POCA NI 'SI/ NI NO EN BUENA EN GRAN
tus remuneracion (logro de metas, esfuerzo, horas MEDIDA MEDIDA MEDIDA MEDIDA

trabajadas, etc).

Hasta que punto:

¢Ha podido expresar tus puntos de vista y
sentimientos ante los procedimientos utilizados para
otorgarte tu nivel remunerativo?

=

N

¢ Ha tenido influencia sobre tu nivel remunerativo a
partir de los procedimientos para establecerlo?

¢Los procedimientos para darte tu remuneracién han
sido aplicados equitativamente (de la misma manera
a todos)?

w

I

¢Los procedimientos para darte tu remuneracion han
sido aplicados de manera neutral (sin prejuicios)?

al

¢Los procedimientos para otorgar remuneraciones
se han basado en informacién objetiva y precisa?

¢ Haz tenido la posibilidad de solicitar la
remuneracion que mereces segun dichos
procedimientos?

[

~

¢Los procedimientos para otorgar remuneraciones
se han basado en estandares éticos y morales?

Las siguientes preguntas hacen referencia a tu jefe EN MiNIMA EN POCA EN BUENA EN GRAN
(quien establece los procedimientos) MEDIDA MEDIDA NI'SI/NINO MEDIDA MEDIDA

Hasta que punto:

1]¢ Lo tratan de manera adecuada?

¢Lo tratan con dignidad?

2
3|¢ Lo tratan con respeto?
4] ¢ Evitas chismes o comentarios inapropiados?

Tas siguientes preguntas nacen reterencia a i jere EN MINIMA EN POCA EN BUENA EN GRAN
(quien establece los procedimientos) MEDIDA MEDIDA NI SI/NINO MEDIDA MEDIDA

Hasta que punto:

1 ¢El Servicio ha sido sincero en la comunicacion
contigo?

¢El Servicio te ha explicado detalladamente los
procedimientos que utilizara para recompensarte por
tu trabajo?

N

¢Las explicaciones con respecto a los
procedimientos para pagarte han sido razonables?

I

¢El Servicio te ha comunicado detalles relacionados
con tu trabajo de manera oportuna?

¢ Te parece que el Servicio tiene en cuenta las
s|necesidades especificas de sus servidores para
comunicarse con ellos?
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INSTRUMENTO PARA MEDIR COMPROMISO LABORAL

PROPOSITO

El presente cuestionario busca recoger informacién que permita medir algunas variables referidas al comportamiento de
organizaciones. Por tratarse de un trabajo de investigacion cientifica, para efectos académicos, se le pide total sinceridad en las
respuestas

INSTRUCCIONES
Favor de marcar con una equis (X) el casillero cuya respuesta refleja su percepcion acerca del item planteado. La encuesta es
ano6nima, no requiere identificar a la persona que llena el cuestionario.

SECCION I
Ne ITEM EN MINIMA | EN POCA | NI SI/ NI EN BUENA EN GRAN
MEDIDA MEDIDA NO MEDIDA MEDIDA

Actualmente trabajo en SENAMHI méas por

1 .
gusto que por necesidad
Me gusta trabajar en el SENAMHI

3 Siempre he pensado jubilarme en el
SENAMHI

4 Seria muy feliz de pasar el resto de mi vida
laboral en SENAMHI

5 SENAMHI siempre fue mi trabajo ideal desde
que estaba estudiando

6 Para mi existe un gran vinculo personal con
mi trabajo en SENAMHI

7 SENAMHI tiene un gran significado personal
para mi

8 Me siento como parte de una familia en el
SENAMHI

9 Tengo una fuerte sensacién de pertenecer al
SENAMHI

10 Siempre le cuento a mis amigos acerca del
orgullo que tengo de trabajar en SENAMHI

11 Disfruto hablando del SENAMHI con gente
gue no pertenece a el

12 Mi vida cambiaria demasiado si dejo el
SENAMHI

13 Demasiadas cosas de mi vida serian
afectadas si decidiera dejar SENAMHI ahora
Una de las razones principales para seguir

14 trabajando en SENAMHI es porque otra
entidad no podria igualar la remuneracion y
beneficios que tengo aqui

15 La situacion laboral esta muy dificil por eso
continuo trabajando en el SENAMHI

16 Si dejo el SENAMHI ya no tendria una

remuneracion fija

Creo que tengo muy pocas alternativas de
17 conseguir otro trabajo igual como para
considerar dejar el SENAMHI

Uno de los motivos principales por lo que
sigo trabajando en SENAMHI es porque

18 T )
fuera, me resultaria dificil conseguir un
trabajo como el que tengo

19 Me sentiria culpable si dejara esta
organizacion ahora

20 Aunque tuviera ventajas por dejar SENAMHI
no creo que fuese correcto hacerlo

21 Realmente siento como si los problemas de
SENAMHI fueran mis propios problemas

22 Ahora mismo seria duro para mi dejar

SENAMH]I, incluso si quisiera hacerlo

23 SENAMHI merece mi lealtad

Una de las principales razones por las que
continuo trabajando en SENAMHI es porque
siento la obligacién moral de permanecer en
el

24

25 Creo que le debo mucho a SENAMHI

26 SENAMHI me ha brindado demasiado para
dejarlo

No dejaria esta organizacién ahora mismo
27 porque tengo un sentido de obligacién para
con su gente




ANEXO 3:

Certificados de validez de contenido de cada uno de los instrumentos

COM mLa

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Dr. Leonidas Eduardo Pando Sussoni
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria de Gestién Publica de la
UCV, en la sede Lima Este, promocion 2015-2 aula 803A, requiero validar los instrumentos con los
cuales recogeremos la informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacién y con la cual
optare el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: Justicia organizacional y
compromiso laboral de los servidores administrativos de la sede central del Servicio Nacional de
Meteorologia e Hidrologia del Perti — SENAMHI, Lima - 2017 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideraciéon me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

8~

a
CHAVARRY CORREA, Alcides Pelayo
D.N.I: 09385633
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ESCUELA DE POSTGRADO
DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable Justicia Organizacional:

La percepcién que el empleado tiene sobre lo que es justo y lo que es injusto dentro de las
organizaciones a las que pertenecen.

Colquitt, J. (2001). On the dimensionality of organizational justice: A construct validation of a
measure. Joumal of Applied Psychology, (86), pp. 386-400. Recuperado de:
http://www.psicothema.com/pdf/4226.pdf

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Justicia Distributiva

La percepcion de equidad que se forman los trabajadores de una organizacion en relacion con las

recompensas que reciben por los resultados obtenidos de esta; esto es la remuneracién, bonos,

premios, ascensos, reconocimientos etc.

Colquitt, J. (2001). On the dimensionality of organizational justice: A construct validation of a

measure. Journal of Applied Psychology, (86), pp. 386-400. Recuperado de:
http://www.psicothema.com/pdf/4226.pdf

Dimensién 2: Justicia Procedimental

Son todas aquellas formas, llamese procedimientos o mecanismos utilizados para determinar las
distribuciones.

Colquitt, J. (2001). On the dimensionality of organizational justice: A construct validation of a

measure. Joumal of Applied Psychology, (86), pp. 386-400. Recuperado de:
http://www.psicothema.com/pdf/4226.pdf

Dimension 3: Justicia interpersonal

Es la calidad de trato que recibe el trabajador por parte de los directivos encargados de establecer
los procedimientos de distribucién.

Colquitt, J. (2001). On the dimensionality of organizational justice: A construct validation of a

measure. Joumal of Applied Psychology, (86), pp. 386-400. Recuperado de:
http://imww.psicothema.com/pdf/4226.pdf

Dimensién 4: Justicia informacional

Es la percepcion subjetiva de que la informacién recibida durante la implementacion de un proceso
fue adecuada, correcta y suficiente.
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Montoya, E. (2014). Validacién de la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen en

trabajadores de un contact center. Recuperado de
http:/frepositoricacademico. upc.edu pefupcibitstream/10757/581494/1/TESIS+FINAL _Elizabe
th+Montoya.pdf

Variable Compromiso Laboral:

Refleja la relacion voluntaria del trabajador con su empresa y por ende su contribucién personal al
éxito de la misma.

Montoya, E. (2014). Validacién de la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen en

frabajadores de un contact center. Recuperado de
http://repositoricacademico.upc.edu.pefupc/bitstream/10757/581494/1/TESIS+FINAL_Elizabe
th+Montoya.pdf

Dimensiones de las variables:
Dimension 1: Compromiso afectivo
Lazos emocionales que el trabajador forja con la organizacién.

Montoya, E. (2014). Validacion de la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen en

trabajadores de un contact center. Recuperado de
http:/frepositorioacademico.upc.edu.pefupc/bitstream/10757/581494/1/TESIS+FINAL_Elizabe
th+Montoya.pdf

Dimensidn 2: Compromiso de continuidad

Motivacion que tienen aquellos trabajadores gue consideran que existe poca posibilidad de
encontrar un nuevo empleo; asi mismo, consideran gque dejar el trabajo implicaria costos fisicos,
psicologicos y financieros que no estan dispuestos a pagar.

Montoya, E. (2014). Validacién de la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen en
trabajadores de un contact center. Recuperado de
http:/frepositorivacademico.upc.edu.pefupcibitstream/10757/58 1494/1/TESIS+FINAL_Elizabe

th+Montoya.pdf

Dimension 3: Compromiso nomativo

Forma de compromiso gue desarrollan aquellos trabajadores a los que sus principios morales los
estimulan a pensar que le deben lealtad a la organizacion por algin beneficio recibido.

Montoya, E. (2014). Validacidn de la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen en
trabajadores de un contact center, Recuperado de
http:/frepositoricacademico.upc.edu.pefupc/bitstream/10757/58 1494/1/TESIS+FINAL_Elizabe

th+Montoya. pdf

81



82

205U UOREUNLIOD B US 0JBOUIS OPIS BY ORIARS 137 LOREAUNMUOO PEPUBOUIS BA[JEULOJU| BIqSNI
sopejdasdeu
igﬂﬂowi ¢sopeidosdeul SOLEJUBLLCD O SeySIyD SEYNT? sy
Lopdsas uod veien 0? osonjadsal ojes ) |eucwiadsaju] eroRsnr
Lpepjubip uoo uejen 07? ouSisp ojel )
4BpEONPa BIBUEW Sp UEjR) 07?7 OpEoNpa 0jel)
Lsopesow £ .8.8
lo'e-L" SEIEPUR]ISe US DPESE] UBY 88 SsuoesaUNwWal refiiolo eled sojusiwipecoid s017? B9 Upedy
v Be_o._.__usoa S P PRI
ON S0yoIp UNBRE S80BUBLL AND LPDEISUNLIRI €] JEXDN0S Bp PepIIqIsod &) Oprsa) B ? B »
. ¢espaxd £ eanefqo uppeuLou)
Lot US DPESEq UBY 95 SAUOL E!.io-eo eJed souaIWIPeoosd $077 BAR9{qo ugreuLOu]
Lisorniaud urs) (esnau
©J0UBL 9P SCPEOTE OIS UBY UQEIBUNLUS] N SyEp esed SojuB(WIPeoaid 507? i [EjUBWpeca.d Bgsnf
[oz-1's L(SOPO) B BIDUBLU BLISILY B 9P) BJUSLLBAENNDD F 9eoldy
BIpaw sopeonde opis uey uopessunway N syep esed soueiwipecod s077
¢opeoeqe)se eed
soeiEpaccsd S0| 3p Jued € OAIBISUNLIS) FBAIU N} BIGOS BUSNYU| OPIUS] B4 ? »
0'1-1" pga-._!_:s.!:_ ny epeBioo esed sopezypn ’ 3
efeg sojua|uupscoxd 50| SlUE SOJUSRLRUSS A B151A 8P SOUNd SN} Jesaidxs oppod e ?
YOIO03n ¢oyedwesep N euend ue opueiue; eysnl 8 ugeleuNwal Ng? ejen| uppelPUNWaY
VYOOdN3 -
Lopweg e opepnie ey enb o| efeyes ugeisunwe) ng? BAEIOUNWSS pepinb3
Lopezjeas ey anb ofeqes) |8 esed epejdosde § ug!
BARRQUISIQ eRsnl
valgan SOUODEIBUNILIAL JOfE,
(S_Z: 4sez)jeas anb ofeqex (@ us opfuaAU| BY anb oZIaNisa |8 efayas ugRIBUNWA) NS?
N3
TYNIGYO
STT3AIN SVIVOs3 SN3L SIHOAVIIaNI S3NOISNINIO

[euojoeziueBio ejonsnp :8jqeyEA
SI1EVRIVA SV 30 NQIOVZITYNOIOVNIHO 30 ZIMLVI

03 mbng(._:umw

Aon 1Y



83

"eauo) Auengy) ofejad sepily Jod opeayipo Anbog *y uoser :ajuany

bﬂi:ﬂ!%i%
ENE 8P SENj|Cades SEDEDISEIMU SE] EJUSND LB Bual] opiAes @ enb eoased a) T Iopefeqe.) sepep(sEIaN
cfeqen 7
ErAURLL (U=} LML
vaIEn L m SOPEUOIDEIQ) SHY|EJRD OpeM By 9] oIS 3 w 4 e
NYHO NI - L SRQEUCTE]

ops uey apeBed eed sojusjuspeaond so| & apadsal uod seuopEddke 577

eied RIEZYRN onb sojuajLpesnsd 0| eluswepe|Elap opesgdye By o) spes 37



84

oBuay enb j@ owoo ofeqes) un aw ‘esen) anbsod
8!323.8313 St!o 8%%3883

IHWYN3S 18 !o.:ei. 00 esed
owoo ‘1enb ofeqes oo snbasuco ap seajewage sesod Anw obus) anb oau)

ey upressuUNwWAI eun e}Ipus) ou BK IHINYNTS 1@ 9lp IS

SRARLUSYE op ZoSEOST  PEPINUNUCD 8P os|WoIdWoD)
IHWYNZS 18 ofop ou anb e Jod [eiound UZE) B 59 B59 A BIND FI59 9|80
fo'e-+'2
Uy ONINISIN = inbe oBuay enb soryauaq £ ugoeseunws) B sejenb; epod ou PepPRUS B0
antuod $2 ‘JHINYNES ue opuefeqes snbas eed sapedound $8UOZR) B 9D BUN
[o'z-1'y) gioys
‘epay IHWYNIS JRIop RISIPOIP IS SEPEIDGJE UBLIOS BPIA LU 9D SBS0D SEPEISBLL(
B¥A PEPISICIN
IHINVNIS 0P 18 BPIA I 6p BUSS 9nb 95 ON
IHIWWN3S (@ 0lep 1S OPEISBWSp BUBIGLIED EDIA IN
|2 & 20susyad ou anb 3jueb LoD IHWYNIS |9P OpUBIgRY OINYSIa
6..-..-.%_ IHWYN3S
: ua sefeqes) ap 0Bua) anb oynBio Jop eIe0E SOGILE SIW B OJUSND ) AdwaS
epusuepad op opiues
gum_om: AR o e
IHIWYNIS @ US eiuey eun ap aped OO 0jUBlS oy ONRJY osIUCIdWOD
esed jeuossad uesb un
Iw opeyubls ausll IHWVYN3S od ;
IHNVNIS U ofeqe)) | UoD JeUOSIS O[NJUIA URJE UN 9)81Xe W eJed
opueipn}se eqeyse anb apsap |eaps ofeqel ku anj aIdWeYS IHIWYNIS
vaia
VWINIANG  * THINYNES US [BJ0QE] BpwA 1L 8p 0)sas |8 esed ap 2ya) Anw epsg EPIEYA BIALED
IHWWN3S |@ ue auueygn| opesuad ay axdwag
IHWVYN3S 18 ue Jefeqes) ejsnb ey
seweiqod ep ugpezyewaju|
TYNIQHO PEp(Sa09U Jod anb 1snB 20d SEU IHINYNIS U9 Ofeqe)] Sluew(eniy
SYIVos3 SNl STHOAVIIANI S3NOISNINIC

[eioqe| osjwosduio) :ejqeLeA



85

eauo) Aueagy) okejad sapioyy Jod opeoypopy ualy T aieieN A sefayy o uyor -ajueny

aual ne ues wed
ugpeipqo ap oppues un oBus) snbuod cusuw eioye ueziuelio Ee epefep oN

opefep eied opRSEILGD OPEPULY BY SUI IHWYNIS

OUADEY CIOSLICT BEHNY BND 0RID OU "IHINYINDS Jefep Jod selEuan BIsAN snbuny

S RIOUE UREZIIBEIO ET58 BIEIOR 15 SIBAIND BUNUSS BW

Bt 8D OUSIUSS



86

UIvEs iy 15 (ejousjoyns Aey |s Jesjdeid) sauojoeAlesqo

25048 UGD S8JED|UNLOO 2Jed Sal0piniss
SNS 8P SEIORNSD SAPRPISIOU S8 BLSND UB AUSE OIS |8 anb soased 317 | 02

JEunpodo
eJpUBW 9p 0fegel) N} 00 SOPEVODETR S3(IEIAP opedUNWod ey 8 owas 137 | 81

{sa|qeuozes
szscéﬁnmagﬁsa.ﬁﬂa@so%ﬁaﬁqs

2ofeqel; nj Jod suesuadiuoa)

>l > |5 |5 [
!
| 18
:
;
;
§,

esed sojuipso0id 50| ap .(ed e OMERSUNLS) [SA)U N} 3108 BUBAYU Oprislen? | g

ZONIBJBUNUIR] AR T} GUEDIO0 B2 SOPEZIn
SOjuBLIPROcI] S0 SiE SojUBIWUSS A eisin ap sojund sn) essudxe opipeden? | 6

agf=t===agl == ||| |% | = @z == | =

e e e e e e el ol B ] o o e o el B e

b e e e e ] B e e B e e Bl £ 1 s

ON
1EpuIuRIad swey) / SINOISNINW Ia oN

sejouasebng

ON

:
:

TYNOIOVZINVONO VIJILSN 3AIN 3n0 OLNIWNYLSNI T30 OONILNOD 30 Z3AITVA 30 0aVIILLY3D

......




87

B o H T Y W e skt | ¥ 1 |

[ 1=sqeande oN

-...-...-....-..a.--....-......-....-.....-u....-....:.....-i-...:-...o»...o-....-o....o..--....o»..:::.-o_..._:.q...._!..!q....aoq.-o-...no....ﬁhﬁﬁﬁ‘aﬂ—.ﬂ.. s IODRPIEA |8 ‘E—._iﬂm

ILOSSNG OpUBd OpPJENPT SEPIUCET I Jopeplea zen| jop saiquou & sopijjedy

[ 1 aBauod op sgndsep eiqedjidy [ x1 eqeondy pepriged|ide ap ugiuido



88

“eivegns Aoy IS :(efoueioyns Aey s tesided) seuojdeA1esqo

8]U3D N8 U0D BJED
uoebiqo ap opguas un obus) anbuod owsiw exoye uoeziuebio g)ss euelep oy

opefap exed opejsewap opepuuq ey &l [HNYNIS

IHAYNIS & oﬁ!EBoeo_o.&oEo

B:!awis.iaa 3!858_28.5338__3!895

Peiea] W 80as HINYNIS

Opoey ejasinb & 08npul _33

g&ﬂcgigmsggﬁaggg

018081 OpaLI0s 355n) enb 035 OU [HINYNSS /elep 10 Sefejuan esawn) anbuny

A== = == = 2] >
EESE] nlan alma

EJ0UE ugnez|uefio eisa eefep 15 91gedin epjuss 3l

anbuod s |HINYNIS Ue opueeqes ofis anb of sod sajedioupd soafiow o ap oun | 61

THINYNES 18 180 Jelspisuca
eJed owoo enby oleqes oo anBesuco ap seanewsye seood Anw obua anb oar) | g3

€li} UQIOEJBUNLUG) BUN EUpUB) OU BA IHINYNGS P ORP 1S | Zb

::smwuamlmﬂﬁag_m _83.5«3.__83 9

gés_xzﬁsgwﬂaaﬁigsgs_sg St

Z NOISN3WIO

BIOUE [HIVVNGS JE/op BI3IpIap [5 SEpEIOajE UBJJSS BpU | 8p 52500 Sepelsewa] |

_zgmtotc Bpi W apepasanbasoN | €1

e 8,.528%825«23%85:28:3 b

IHINYNIS
s sefeqes) sp 0bus) anb ojnblo |Bp exoe sobilwe siw e ousnd o) axiwais | 0)

IHINVNSS 8 J8oauapiad ap ugoesuss apanjeun obua) | 6

THWYN3S 1 U8 BfjE] BUN 8p U0 OWCO CUS o | §

i esed [eU0sIad opediguBls UEID Un 6UN [HWYNIS

IHWYN3S L oleqei) i uoo euossad oinouja ueib un asie w eled

OpUEIPNIS® BQEISS oD Bpsop [2ap| Oqen (W an) J0Wals [HWYNSS

IHIWYNIS UB [eXqe| Ep W 8p 0jsal 1@ 9p 29} Anw epeg 2

IHWYNIS [@ Us suuejan] opesusd ay aidwalg 3

[HAYNSS 1 U0 eqeiesnbap | ¢

GI‘»‘)SS‘)‘)S‘)\» = =@ = == = | = |@== > === 2]
Gl=t===== === = [=[===|a&] = == = | = |[@=[=] = [=[=] > =] >

A== ==t==| = [=l={==a] = === | >

peprssoad Jod anb ojsnd Jod sew [HINYNIS UB Oleqel) spsuIEniy

oN ON oN | NOISN3NIO

1PPUBAI[PY| (EPUIURIA] Swayl / SINOISNIWIA oN

3
3

V08V OSINOYJINOD 3AIW 3ND OLNIWNULSNI 730 OANILNOD 30 Z3AIVA 30 0aVIIIL¥3D




89

...............................................

UQISUBWIP €] Jipew ejed $3)uSYNs Los
sopeajueyd swa)) 0] 0PUEND BOUBKIYNS SOIP 86 'BUBOYNS “8ION

0Bojgpozaly " IOPRPI[EA 0P pepyeIdeds]

1UOSSNS Opued OpJENpP3 SEPIu0aT "I(] 2opepiieA zan| [ap saiquou A sopjjjedy

[ 1 nBawiod op spndsep sjqesydy

[ x] aiqeaydy  :pepiiqesjide ap ugpudo



ANEXO 4:

Base de datos de Variables

90

JUSTICIA ORGANIZACIONAL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° AREA DISTRIBUTIVA PROCEDIMENTAL INTERPERSONAL | INFORMACIONAL AFECTIVO DE CONTINUIDAD NORMATIVO

112]13|4 617|8|9|10|11(12]|13(14|15|16|17|18|19|20]|1]|2 7189101112 1415|1617 ; 1912021 (22|23 |24|25]26|27
1 | ADMINISTRACION 3131212 2131231431444 |514|4|14|4]3]|4]|4 3141415415 51544444343 |5|4]4]4
2 | ADMINISTRACION 412|4|4 412|341 4|4 |5|4|5|3|4]|]4|5]|4]|2]|5]4 4131314414 4121314313513 |2]|5|4|4|5]24
3 | ADMINISTRACION 214122 3141231231212 |3|214|2]|2|4]2]|4]|4 314131411413 413|414|4]13|4)13|4]14|3]2|5]4
4 | ADMINISTRACION 41314]|3 4l4|12(4| 4|4 | 4| 4|4|4]|4]|4|4])4]|3]|4]4 4151413414 4121313313213 |5]4|5]|]214]3
5 | ADMINISTRACION 3141214 312|414|4|4|4|4(4]3|514|5]|5]|5]13]|4 31514144\ 4 3133|5334 |5]5]2]|5]|3]|3]4
6 | ADMINISTRACION 3131313 41414514 |13 |4|4)|4|4|4|4]|4|4|4]4]4 415415134 514(5|4|5|5|5|4]|4|4]|4]|5]|2]4
7 | ADMINISTRACION 4141411 414151313 |13|5|5]|5|4|4|4]|]4|1|2]|5]4 513141343 4121242 |4|5]|4|3|4|4]4]|5]5
8 | ADMINISTRACION 3141312 3141313425555 |5|5|5|1]5]3]3 4131213134 4131323442525 ]1]3]3
9 | ADMINISTRACION 212|115 3131331311444 |314|414(3]4]3]|4 3151315414 2133141321345 (2]|5|2]4]3
10 | ADMINISTRACION 111121 21413111 2|2]5|14|52]|5|1|14|1]3]|5]|3 3141314314 413|252 ]4|5|14|4]|3|4]|]4|5]5
11 | ADMINISTRACION 411|151 113|133 |1]|4|4|4)4]|511]|2|1]|4]4]4 4131214414 51312 |1]|4]|5|2]4|5|3|4]|5]|4
12 | ADMINISTRACION 212112 212111411213 13331233 |4]3]4]|3 41413| 5|51 4 2123133214254 ]2|3]2]3
13 | ADMINISTRACION 113114 1(3]4)4|13|3|1|1(1|1]1]1]1]5]|]1]|5|4 414415143 3133332143 ]|5]1]|5]|1]|4]4
14 | ADMINISTRACION 2121214 211|4)|3|4|4|4]|4(4)4|22|2]|21]1]5]5 41414151313 3133533551423 |4]|]2]5
15 | ADMINISTRACION 3151411 313|141 |1 |4]|4(4]3|4]|4]|4]|4]4]5]|4 21312)14]|3]|4 5|15(4|5|4|5|5|4]|3|4|4]|12]|4]4
16 | ADMINISTRACION 3131414 414141312 12]|5|5]|5|5]|5]|5]|5|4|51]4]3 3141212 |4]|5 513 ((3|3|3|4|4]1]2]|4]|5]|2]|4]4
17 | ADMINISTRACION 2111114 1j1j1)4)12 122|334 ]1311]312]|3]2]3 3141314142 312(3|4|3|1|13]2]|5]|3]|5]|3]|4]4
18 | ADMINISTRACION 4141412 2121112122555 ]|5|5|4|4|3|4]4]|4 2141314 |44 4112521224 |3|1|2]|4|3]2
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ANEXO 5:

Constancia emitida por la institucién que acredita el estudio in situ

!Aq ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

BODAS DE PLATA

Eocuela de Posgrade

Whie del Buen Sewicie al Ciudadano”
Lima, 09 de mayo de 2017
SENANHI
Carta P. 188 — 2017 EPG— UCV LE _ SECRETAR o
JAIDAD FUNSIORAL GE TRA UMENTARIO
i Y AACHIVD INSTITUCIONAL - UFT
Sefor(a
i 29 MAYD 2017
Ing. Amelia Dfaz Pablé &J— I3\
RECIBID
Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Per won DS M M
Atencién: e =
Presidente Ejecutiva

De nuestra consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ALCIDES PELAYO CHAVARRY CORREA
identificado(a) con DNI N.° 09385633 y c6digo de matricula N.° 7000920757;
estudiante del Programa de Maestria en Gestién Pdblica quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacién (Tesis):

"Justicia organizacional y compromiso laboral de los servidores administrativos de la
sede central del servicio nacional de meteorologia e hidrologia del Perti -
senamhi, Lima - 2017"

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante
a su Institucién a fin de que pueda desarrollar su investigacién.

Con este motivo, le saluda atentamente,

gla'de Posgrado —~ Campus Lima Este

- N
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ANEXO 6:
Base de datos para la confiabilidad de cada una de las variables (Prueba
Piloto)
Procesamiento de datos de variable Justicia Organizacional
P1 (P2 |P3 |P4 |P5 |P6 |P7 |P8 |P9 P10 P11 | P12 | P13 | P14 | P15 (P16 | P17 | P18 P19 | P20
1 2 1 2 3 1 1 3 1 1 1 2 1 2 3 1 2 1 1 1
2 4 4 1 1 3 3 3 4 4 4 4 4 1 1 3 4 4 1 1
3 4 4 5 2 2 2 4 4 4 4 4 4 5 2 2 2 4 4 4
4 2 4 1 1 1 1 1 5 5 5 2 4 1 1 1 4 5 5 4
5 2 1 2 1 2 2 2 5 4 4 2 1 2 1 2 4 4 4 4
6 3 4 3 5 2 3 5 5 5 5 3 4 3 5 2 5 4 3 4
7 4 4 4 2 5 5 2 5 5 5 4 4 4 2 5 5 5 5 5
8 4 4 3 2 3 3 4 5 5 5 4 4 3 2 3 5 5 5 4
9 3 3 3 2 2 3 2 5 5 5 3 3 3 2 2 4 4 4 3
10 2 1 2 4 4 4 2 5 4 4 2 1 2 4 4 2 4 4 4
11 4 3 3 3 3 4 2 5 4 5 4 3 3 3 3 3 4 4 3
12 2 5 1 3 1 2 1 5 5 5 2 5 1 3 1 5 5 5 3
13 2 2 3 2 1 1 3 3 3 3 2 2 3 2 1 2 3 2 1
14 2 2 3 2 5 4 4 2 5 5 2 2 3 2 5 5 5 5 4
15 2 2 2 1 2 2 2 2 3 4 2 2 2 1 2 2 3 2 2
16 4 5 3 4 4 2 2 5 5 5 4 5 3 4 4 5 4 4 4
17 2 2 4 2 2 3 3 5 5 5 2 2 4 2 2 3 5 5 5
18 1 1 1 5 5 5 1 5 5 5 1 1 1 5 5 4 3 4 3
19 3 3 2 4 4 4 2 5 5 5 3 3 2 4 4 4 4 4 4
20 2 2 4 4 3 3 2 4 4 4 2 2 4 4 3 4 5 4 4
21 4 4 2 3 1 2 1 3 3 3 4 4 2 3 1 3 4 4 4
22 5 4 4 3 3 4 3 5 5 5 5 4 4 3 3 4 4 4 5
23 1 1 4 3 3 3 3 5 5 5 1 1 4 3 3 4 5 5 4
24 2 2 2 3 4 4 2 5 5 5 2 2 2 3 4 5 4 3 4
25 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3
26 1 3 1 3 3 3 3 4 4 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3
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Procesamiento de datos de variable Compromiso Laboral

Prueba Piloto

P1[P2[P3[P4[P5|P6|P7|P8[P9[P10]P11]|P12[P13[P14|P15|P16|P17|P18|P19[P20|P21|P22]|P23[ P24 | P25 | P26 | P27
1 | 2|alal2|2al2al2|2]aal22a2]a]2]2a|a|l2]2]a]2]a]a2
2 [5|5|5|5|2|2|4|5|5|5 |5 |5 |5 ]| 2|24 |5]|5]|5]|5]|5|5]|2]2]|4]5]5
3 (5 |4|4a|4a|a|a]|2|5|a|5 | 4] 4| 4] a|4a|2|5]4|5]a|as|a|a]a]2]5]2s
4 (33421313333 |4a|2]1][3]1 |3 |3|[3][3|a]213]|1]3]3
5 |a|4|a|3|2|3|3|5|a|a|4] 43233 |5 4|aa|a|3|2]3]|3]|5]24
6 |33 |a|a|a|3]|2|4a]a|3 |3 a|ala|3 24433 [a|a|a]3]|2]a]lszs
7 |5|4a|5|a|2]2]a|5|2|5 |45 a|224|5|2]|5]|4a|5|42]2]4a]s5]2
8 [5|4|5|5|2[3|4a|5|5|5| 4|5 |5 ]| 2|3 |4 |5]|5]|5]|4|5]|5]|2]3]|4]5]5
9 (4 |4|a|5|3|4|a|4a|a| 4| 4] 4|5 ]| 3| 4|44 4| a]a|a|5][3]a]|a]al]as
10 |[2(1]al3]3[3]3|s|2l2|1]a[3[3 335|221 a|3]3]3][3][5]2
1 |4|5|5|5|4|5|5|5|5| 4|5 ]| 5| 5| 4|5]|5|5]| 5| 4|5]|5|5]|4]|5]|5]5]|5
122 |[a|a]ala|ala]alal2| 4 a] a1 1 |a1|a]1]alala1]|1]a]1]a]1
13 2133331542133 |3 |3 |1|5]4a|2]13|3[3]3]1]5]34
14 |5|5|5|4|a|4|5|5|5|5 |5 ]| 5| 4| 4a4|4|5|5]|5]|5]|5|5|4|4]|a4a]|5]5]|5
15 (222233222222 23322222 22332212
16 |2 4|32 ]2a|3alal2]a]3 2243 |alalz2]al3]2]2]a3]a]a
17 |4 |4a|a|a|3|a]|2|a|3| 4| 4] a]a |3 |a 243 aa|a|a|3]a]2]a]s
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Resumen

La presente investigacion titulada se traz6 como objetivo determinar la relacién
existente entre la percepcion de justicia organizacional y el compromiso laboral de
los servidores administrativos de la institucion indicada. En cuanto a la
metodologia utilizada, fue un estudio no experimental. Las dimensiones de la
variable justicia organizacional son: (a) justicia distributiva, (b) justicia
procedimental, (c) justicia interpersonal, y (d) justicia informativa. Se concluyé que
existe evidencia muestral para afirmar que existe una relacion positiva baja entre
justicia organizacional y el compromiso laboral de los servidores administrativos
del SENAMHI, Lima afio 2017.

Se recomienda para investigaciones futuras realizar estudios cualitativos
sobre el tema.

Palabras clave, justicia organizacional y compromiso organizacional

Abstract

The present research was aimed at determining the relationship between the
perception of organizational justice and the work commitment of the administrative
staff of the institution indicated. As for the methodology used, it was a non-
experimental study. The dimensions of the organizational justice variable are: (a)
distributive justice, (b) procedural justice, (c) interpersonal justice, and (d)
informational justice. It was concluded that there is sample evidence to affirm that
there is a low positive relationship between organizational justice and the labor
engagement of the SENAMHI administrative servers, Lima, in 2017.

Qualitative studies on the subject are recommended for future research.
Keywords, organizational justice and organizational commitment

Introduccion

Uno de los elementos siempre
presentes en la relacion de los
servidores del Servicio Nacional de
Meteorologia e Hidrologia del Peru -
SENAMHI y la institucion es la

percepcion que tienen los primeros
sobre si la relacion laboral es “justa”,
y como la misma se concatena con
su “compromiso laboral”.



Diversos estudios demuestran
que la percepcion de inequidad del
trabajador lo desmotiva y condiciona
la ausencia de compromiso laboral y
con ello la disminucibn en la
productividad de la organizacion.
Estudiar la justicia organizacional es
importante  para determinar la
percepcion que tienen los servidores
administrativos del SENAMHI y su
relacion con su compromiso laboral,
postulando que este repercutira en el
buen desempefio laboral y por
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consiguiente en la productividad del
mismo, lo que asimismo contribuye a
mejorar el servicio que se brinda a la
ciudadania.

Para dar respuesta a la
interrogante se plante6 como objetivo
general: Determinar la relacién
existente entre justicia organizacional
y el compromiso laboral de los
servidores administrativos del
Servicio Nacional de Meteorologia e
Hidrologia del Perd — SENAMHI,
Lima - 2017.

Antecedentes del problema

Nos respaldamos en los
antecedentes internacionales de las
siguientes investigaciones:

Guevara (2015), realiz6 una
investigacion donde demostré la
asociacion  positiva  considerable
entre las variables justicia
organizacional y satisfaccion laboral
de una agencia bancaria en Trujillo —
Peru.

En el mismo sentido Villa
(2015), desarrolld6 un trabajo de
investigacion correlacional bivariado
y lleg6 a la conclusion que la variable
justicia  organizacional con las
dimensiones compromiso afectivo y
compromiso de continuidad se
correlacionan, reportando un Rho

Revision

Para esta investigacién se tomo6 en
cuenta los conceptos y teorias que

0.442 y 0.470 y una significancia
bilateral de 0.013 'y 0.008
respectivamente.

Hurtado (2014), desarroll6 un
trabajo de investigacion en una
universidad de Bogotd — Colombia y
demostrd6 la existencia de una
correlacion positiva y significativa
entre la percepcion de justicia y la
satisfaccion  laboral; entre la
percepcibn de justicia y el
compromiso laboral. El estudio que
realizo0 fue analizado mediante
estadistica descriptiva y
correlacional.  También  encontrd
relaciones positivas y significativas
entre la  justicia distributiva,
procedimental, e informacional con el
compromiso organizacional.

de la literatura

permiten comprender y analizar el
problema.



Justicia organizacional

En lo que respecta a la variable
compromiso organizacional la
mayoria de tedricos concuerdan que
compromiso organizacional se
conceptia como todas aquellas
actitudes que los empleados
desarrollan y que hace que sientan
satisfaccion y orgullo de pertenecer a
su empresa. Un empleado
comprometido es aquel que se
involucra, siente satisfaccion y
entusiasmo del trabajo que realiza.
Esta actitud es de mucho beneficio
para la organizacion pues va mas alla
de alcanzar un objetivo personal, la
meta es por tanto, alcanzar el éxito
de la empresa (Robbins, 2013 p. 77).
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Compromiso laboral

Meyer y Allen (1991), consideraron al
compromiso organizacional como un
estado psicologico que vincula al
trabajador con la empresa donde
labora. En ese sentido dimensionaron
al compromiso organizacional en
compromiso afectivo, compromiso de
continuidad y compromiso normativo.
De esta manera para estos autores el
compromiso se genera por el deseo o
afecto hacia la organizacion, por
necesidad del trabajador o por
obligacion moral del mismo. (Mladinic
e Isla, 2002, p. 91).

Problema

El problema general planteado en la
investigacion  presente trata de
identificar: ¢ Qué relacion existe entre
justicia organizacional y el

compromiso laboral de los servidores
administrativos del Servicio Nacional
de Meteorologia e Hidrologia del
Peri — SENAMHI, Lima - 20177?.

Objetivo

En la presente investigacion el
objetivo general planteado es el
determinar la relacion existente entre
justicia organizacional y el
compromiso laboral de los servidores
administrativos del Servicio Nacional
de Meteorologia e Hidrologia del
Perd — SENAMHI, Lima - 2017.

Los objetivos especificos que
se plantearon fueron determinar la

relacion existente entre la justicia
organizacional y el compromiso
laboral en cada una de |las
dimensiones de la primera, las cuales
son: (a) justicia procedimental, (b)

justicia  distributiva, (c) justicia
interpersonal, y (d) justicia
informativa.
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Método

La presente investigacion cientifica
es basica nunca antes ha sido
realizada 'y pretende generar
conocimiento nuevos de la realidad
organizacional y laboral. También es
no experimental por cuanto no se
manipularon las variables. Por las
caracteristicas del problema objeto
de estudio, se determindé que a la
presente investigacion corresponde
un enfoque cuantitativo y de alcance
correlacional bivarial. También es
transversal porque la recoleccion de
datos se realizd en un solo momento.

Se usO para este estudio dos
cuestionarios. Para medir la variable
justicia organizacional, se aplicé un
cuestionario adaptado de la version
espafola denominada “Escala de
Justicia Organizacional” de Colquitt.
Este permite evaluar la percepcion
gue los servidores administrativos del
SENAMHI tienen sobre la justicia
organizacional de dicha entidad. El
nivel de confiabilidad del cuestionario
que se aplic6 cumple con los
estandares ya que fue aplicado a un
grupo piloto de 32 servidores,
obteniéndose un coeficiente de 0,837
que corresponde a una fuerte
confiabilidad.

En cuanto a la variable
compromiso laboral se  midié
mediante la aplicacion de un

cuestionario adaptado de la "Escala
de compromiso organizacional® De
Meyer y Allen (1991). Este permite
evaluar el grado de compromiso que
sienten los servidores administrativos
del SENAMHI con dicha
organizacion. El nivel de confiabilidad
del cuestionario que se aplico cumple
con los estandares ya que fue
aplicado a un grupo piloto de 32
servidores, obteniéndose un
coeficiente de 0,805 que corresponde
a una fuerte confiabilidad.

Los datos se procesaron con
SPSS version 24. Los resultados del
estudio son presentados en tablas y
figuras para su respectivo analisis
donde se hace uso del marco teorico
correspondiente.

Para la aplicacion de las
encuestas se contd con la aprobacién
de las autoridades correspondientes
del SENAMHI, igualmente de los
servidores que colaboraron
resolviendo las encuestas.

Para la prueba de hipétesis se
hizo uso de la prueba estadistica de
tipo no paramétrica, por la naturaleza
de los indicadores de la variable. El
método estadistico utilizado fue el de
Rho de Spearman mediante el cual
se determind la relacion entre las
variables y sus dimensiones en
cuanto correspondio.
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Resultados

En esta investigacion se trabajo la
variable justicia organizacional
concluyendo que del total de
servidores encuestado la mayor
cantidad (30) tienen la percepcion
gue existe una justicia organizacional
media y el resto (19) consideran que

la misma es alta. Un 0% tienen la
percepcion que la justicia
organizacional es baja.

Se demuestra ademas una
correlacion  positiva  entre  las
variables justicia organizacional vy
compromiso laboral.

Alta 0.0%
s
=]
-]
3
Q Media 0.0%
E
o
£
8 Baja 0.0%

Baja

Justicia Organizacional

44.9% 34.7%

16.3% £1%

0.0% 0.0%

Media Alta

Figura 8: Distribucion porcentual de servidores segin su percepcion de justicia organizacional y
compromiso laboral, SENAMHI, Lima 2017.

La prueba de hipétesis permite
realizar la correlacion entra las dos
variables en estudio estableciéndose
un nivel de significancia,
rechazandose la hipétesis nula
aceptandose la  hipotesis  del
investigador, es decir, existe relacion
directa y significativa entre la
percepcion de justicia organizacional
y el compromiso laboral de los

servidores administrativos del
SENAMHI, Lima 2017.

En cuanto a la relacién entre la
percepcion de justicia distributiva y el
compromiso laboral la significancia
resulté mayor a 0,05 por lo que se
rechazé la hipétesis del investigador
y se acepto la hipétesis nula, es
decir, ambas no se relacionan directa
y significativamente en los servidores
administrativos del SENAMHI. Ello



nos lleva a inferir que la percepcion
de distribucion de oportunidades de
ingresos econdémicos 0
reconocimientos que se dan en dicha
institucion no afectan necesariamente
el nivel de compromiso laboral de los
servidores encuestados para con la
organizacion.

Sobre la relacion entre la
percepcion de justicia interpersonal y
el compromiso labora se hallé6 un
nivel de significancia menor a 0,05
por lo que se aceptd la hipotesis de la
investigacion, es decir, que existe
una relacion directa y significativa
entre ambas entre los servidores
administrativos del SENAMHI, Lima
2017. Sobre esta base se infiere que
la percepcion de justicia referente a
los procedimientos o criterios que se
dan en las areas de trabajo de los
servidores encuestados afecta su
nivel de compromiso con la
organizacion.

Luego, en cuanto a la relacién
entre la percepciébn de justicia
interpersonal y el compromiso laboral
el nivel de significancia encontrado
es menor a 0,05 por lo que se aceptd
la hipétesis de la investigacién. Esto
quiere decir que existe una relacion
directa y significativa entre ambas en
relacion a los servidores
administrativos del SENAMHI, Lima
2017. Esto permite evidenciar que la
percepcion de justicia en lo referidos
a la interaccion personal afecta el
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nivel de
institucion.

compromiso con la

Sobre la relacion entre la
percepcion de justicia informativa y el
compromiso laboral, se encontré un
nivel de significancia menor a 0,05.
Ello llevd a aceptar la hipotesis del
investigador, lo que implica que
existe una relacion directa vy
significativa entre ambas entre los
servidores administrativos del
SENAMHI, Lima 2017. De ello se
infiere que la informacién brindada
sobre los ingresos econdmicos,
ascensos 0 reconocimientos que se
dan en el servicio de estudio afecta el
compromiso de los servidores en
estudio.

Al final de todo el andlisis se
arriba a la conclusion general que
existe evidencia muestral para
afirmar que la percepcion de justicia
organizacional se relaciona
significativamente con el compromiso
laboral, salvo en el caso de la
dimension de justicia distributiva de la
primera variable, entre los servidores
administrativos del SENAMHI, Lima
2017.



Tabla 1
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Significancia y correlacion entre la percepcion de justicia organizacional y el
compromiso organizacional de los servidores administrativos del SENAMHI,

Lima 2017.
Justicia Compromiso
Organizacional Laboral
Rho de Justicia Coeficiente de correlacion 1.000 ,369**
Spearman Organizacional
Sig. (bilateral) 0.009
N 49 49
Compromiso Coeficiente de correlacion ,369** 1.000
Laboral
Sig. (bilateral) 0.009
N 49 49

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

Conclusiones

Primera: Se determiné la
relacion entre las variables
obteniéndose una relacion Rho de
Spearman = 0,369 entre las
variables justicia organizacional y
compromiso laboral enfocados en
el problema indicando que existe
una relacién positiva, con un nivel
de correlacion bajo, ademas se
obtuvo un nivel de significancia de
p = 0,009 indica que es menor a a
= 0,05; lo cual permite sefalar que
la relacién es significativa.

Segunda: Se determind la relacion
entre las variables obteniéndose
una relacion Rho de Spearman =
0,206 entre la variable compromiso
laboral y la dimensién justicia
distributiva enfocados en el
problema indicando que hay una
relacion positiva, con un nivel de
correlacion baja, ademas se
obtuvo un nivel de significancia de
p = 0,157 indica que es mayor a a

= 0,05; lo cual permite sefalar que
la relacion no es significativa.

Tercera: Se determiné la
relacibon entre las variables
obteniéndose una relacion Rho de
Spearman = 0,206 entre la variable
compromiso laboral y la dimensién
justicia distributiva enfocados en el
problema indicando que hay una
relacion positiva, con un nivel de
correlacion baja, ademas se
obtuvo un nivel de significancia de
p = 0,157 indica que es mayor a a
= 0,05; lo cual permite sefalar que
la relacién no es significativa.

Cuarta: Se determind la
relacion entre la variable
compromiso laboral y la dimension
justicia interpersonal al existir una
relacion Rho de Spearman = 0,299
lo que indica que hay una relacion
positiva, con un nivel de
correlacion baja. También se



obtuvo un nivel de significancia de
p = 0,037 indica que es menor a a
= 0,05; lo cual permite demostrar
que la relacion es significativa.

Quinta: Los resultados
obtenidos con respecto a la
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gue da cuenta de la existencia de
una relacion Rho de Spearman =
0,364, indicando que hay una
relacion positiva, con un nivel de
correlacion bajo. Asi mismo se
obtuvo un nivel de significancia de
p = 0,010 indica que es menor a a

variable compromiso laboral y la
dimension justicia informativa nos
muestra la relacion entre ambas, lo

= 0,05; lo cual permite sefialar que
la relacion es  significativa.
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