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Resumen

El objetivo general del presente estudio fue determinar la relacién entre la justicia
organizacional y el empoderamiento docente en los Colegios Privados del Distrito
La Esperanza, Trujillo — 2022. Para tal efecto, se aplic6 un enfoque cuantitativo,
cuyo tipo de estudio fue el aplicado, con un disefio no experimental, de corte
transversal y de nivel correlacional. La poblaciéon estuvo conformada por los
docentes de los colegios privados del distrito La Esperanza, en el afio 2022, cuya
muestra sumo a 70 docentes. Asimismo, la técnica empleada fue la encuesta, de
la cual se derivaron dos cuestionarios, uno enfocado a la medicién de la justicia
organizacional y el otro al empoderamiento docente; estos cuestionarios fueron
debidamente validados por el juicio de expertos y su fiabilidad se calcul6 mediante
el Alfa de Cronbach. Finalmente, se encontr6 una relacion directa y altamente
significativa (p<0.01) entre la justicia organizacional y el empoderamiento docente
en la muestra estudiada, ademas, la relacién es de grado moderado (rho=0.306),

concluyéndose una fluctuacién proporcional en los niveles de ambas variables.

Palabras clave: Justicia organizacional, empoderamiento docente, justicia

distributiva, justicia procedimental.
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Abstract

The general objective of this study was to determine the relationship between
organizational justice and teacher empowerment in private schools in the district of
La Esperanza, Trujillo - 2022. For this purpose, a quantitative approach was applied,
and the type of study was applied, with a non-experimental, cross-sectional and
correlational design. The population consisted of teachers from private schools in
the La Esperanza district in the year 2022, with a sample of 70 teachers. Likewise,
the technique used was the survey, from which two questionnaires were derived,
one focused on the measurement of organizational justice and the other on teacher
empowerment; these questionnaires were duly validated by expert judgment and
their reliability was calculated using Cronbach's alpha. Finally, a direct and highly
significant relationship (p<0.01) was found between organizational justice and
teacher empowerment in the sample studied; moreover, the relationship is of
moderate degree (rho=0.306), concluding a proportional fluctuation in the levels of

both variables.

Keywords: Organizational justice, teacher empowerment, distributive justice,
procedural justice.
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l. INTRODUCCION

En cuanto a la justicia de la organizacion de las instituciones educativas, cabe
sefalar que las autoridades no siempre alientan las promesas, al contrario, crean
un equipo de apoyo para identificar algunas de las ideas que quieren dominar las
instituciones educativas. Es importante tener en cuenta que las empresas no
siempre actian de manera desleal, ya que incluso los factores politicos influyen en
las decisiones de educacién, y muchas veces son profesionales en determinados
cargos, lo que no es obligatorio para su desempefio, pero es una condicion de no
desempefio que afecta el desarrollo de sus funciones (Valdéz et al. 2018). Como
variable, sobre el empoderamiento docente, existen muchas cuestiones en las
instituciones educativas, desde la relacion con el director hasta el hecho de que los
docentes no se dediquen a la docencia por diversas circunstancias. Los conflictos
de conducta del docente lamentablemente se dan en muchos casos por los
alumnos. Las autoridades (comités directivos) deben comprometerse con los
docentes a crear un sentido de propiedad de su trabajo (Santa Cruz, 2016).
Estudios como el de Parra (2019) a nivel latinoamericano encontré un fuerte vinculo
entre la equidad organizacional de las MYPES en Chile y Pera, ademas, Garcia y
Forero (2014) sefalaron que los temas sociales tienen un impacto significativo en
el concepto de justicia corporativa en Colombia. Debido al Covid-19, los docentes
tuvieron dificultades para adaptarse al trabajo a distancia, y muchos de ellos
sintieron que habia una falta de equidad organizacional debido a la mayor demanda
de tiempo de investigacion, pueden tener dificultades para mejorar la autoridad del
maestro, lo que puede conducir a una disminucion de su desempefio. Cabe sefialar
que, debido a lo anterior, las autoridades no siempre alientan a los docentes a hacer
promesas, al contrario, establecen grupos de ayuda para identificar las ideas que
ansian. Ademas, si lo analizamos paso a paso, entendemos que las instituciones
no siempre son unilaterales, ya que incluso los factores politicos influyen en las
decisiones sobre educacion. En Perd, el empoderamiento docente construye la
seguridad de la plana docente que conforma cada institucién, y la importancia de
los equipos de trabajo compartiendo responsabilidades y participando en la toma

de decisiones, lo que les permite abordar muchos temas. Es claro que las



actividades y tareas para el bienestar de la plana docente con la finalidad de cumplir
con los beneficios requeridos; puesto que, al cumplir con lo solicitado, se obtendra
un mayor compromiso por parte de los directores, docentes y alumnos. (Martinez,
2019). En colegios privados de La Esperanza, la formacion docente se caracteriza
por un sentido de orientacion, propiedad y responsabilidad para que los
colaboradores, tengan las habilidades requeridas para el puesto y puedan
demostrar en primer lugar responsabilidad de sus funciones, pero también
debemos decir que la proporcion de docentes que no rinden cuentas de su trabajo

esta disminuyendo debido a cuestiones laborales.

Se formul6 como problema general ¢De qué manera se relaciona la justicia
organizacional y el empoderamiento docente de los Colegios Privados del Distrito
La Esperanza, Trujillo - 20227, cuyos especificos son: ¢ De qué manera se relaciona
la justicia distributiva y el empoderamiento docente de los Colegios Privados del
Distrito La Esperanza, Trujillo - 2022? ¢De qué manera se relaciona la justicia
procedimental y el empoderamiento docente de los Colegios Privados del Distrito
La Esperanza, Trujillo - 20227 ¢ De qué manera se relaciona la justicia interpersonal
y el empoderamiento docente de los Colegios Privados del Distrito La Esperanza,
Trujillo - 20227?

Tomando como manifiesto la justificacion del estudio, por su conveniencia, a través
de este se pudo conocer la relacion entre las variables en un grupo de docentes en
el contexto de colegios particulares en Trujillo, caracterizando dichas variables
conforme a las manifestaciones perceptuales de los implicados. De otro modo, de
acuerdo a su relevancia social, los beneficiarios principales fueron los docentes y
administrativos de estas instituciones educativas, debido a las fundamentaciones
de los hallazgos sobre las variables. Asimismo, de manera practica, segun las
conclusiones pertinentes a los objetivos o propositos en esta investigacion, se
pudieron sugerir alternativas de solucion para la problematica evidenciada, a través
de programas educativos que permita fortalecer las estrategias de justicia
organizacional instauradas por las instituciones, con la finalidad de perfeccionar el
empoderamiento del educador. A nivel tedrico, se permitio corroborar la eficiencia
de las teorias para cada variable, en la medicién y explicacion de ellas segun las

caracteristicas poblacionales, a la vez que se generara un conocimiento empirico



de utilidad futura. Finalmente, los instrumentos aqui adaptados, podran ser
utilizados por otros investigadores que se interesen en el conocimiento y

profundizacion de la relacion entre las variables en poblaciones similares.

Asimismo, se plante6 como objetivo general, determinar la relacion entre la justicia
organizacional y el empoderamiento docente en los Colegios Privados del Distrito
La Esperanza, Trujillo — 2022, cuyos especificos fueron establecer la relacion entre
la dimension justicia distributiva y el empoderamiento docente en los Colegios
Privados del Distrito La Esperanza, Trujillo — 2022; establecer la relacion entre la
dimensién justicia procedimental y el empoderamiento docente en los Colegios
Privados del Distrito La Esperanza, Trujillo — 2022; establecer la relacion entre la
dimension justicia interpersonal y el empoderamiento docente en los Colegios

Privados del Distrito La Esperanza, Trujillo — 2022.

De igual manera, se propuso como hipotesis general, existe relacion directa y
significativa entre la justicia organizacional y el empoderamiento docente en los
Colegios Privados del Distrito La Esperanza, Trujillo — 2022, cuyas hipotesis
especificas fueron: existe relacion directa y significativa entre la dimensién justicia
distributiva y el empoderamiento docente en los Colegios Privados del Distrito La
Esperanza, Trujillo — 2022; existe relacion directa y significativa entre la dimension
justicia procedimental y el empoderamiento docente en los Colegios Privados del
Distrito La Esperanza, Trujillo — 2022; existe relacion directa y significativa entre la
dimension justicia interpersonal y el empoderamiento docente en los Colegios
Privados del Distrito La Esperanza, Trujillo — 2022.



. MARCO TEORICO

En relacion con las necesidades de la comunidad internacional, Ramén (2019)
presentd un tema general en su estudio “Justicia Organizacional y Cultura
Organizacional, Unidad Educativa Docentes, Guayaquil, 2018”: Creando Justicia
Organizacional y Soluciones Culturales de Organizacion Docente Unidad Educativa
Guayaquil, 2018, de disefio no Experimental, encuesta de interdependencia a 15
docentes en cocinas débiles, encuesta cocina. Como resultado, el 66,7% del total
de estudiantes de la Unidad Educativa tiene una cultura organizacional cambiante;
Ademas, no existe una correlacion significativa entre la integridad docente de la
unidad organizacional y la cultura organizacional (r =, 167, sig. =, 553), equidad de
distribucién dimensiones y organizacion de las relaciones interpersonales; distinguir
entre racionalidad dimensional y procedimental que guarda estrecha relacion con
la cultura organizacional de decenas de socios de Educativa en Guayaquil y
Unidad. Rubio (2018) “La equidad organizacional y la participacion en la
organizacion de una universidad privada en el Quindio, Armenia”, asi como factores
objetivos que determinan la relacidbn entre la equidad organizacional y la
participacion. La metodologia se basa en el andlisis cuantitativo y numérico de tipo
correlacion-interferencia no experimental. Niehoff y el emblema de Medicion de
Integridad de la Organizaciéon de Murmansk (EJO) como variable de justicia
organizacional y la Encuesta de Bienestar Social y Empleo (Mediciéon de
Participacion de Utrecht) para el Emir. U dibujé una muestra no probabilistica de 83
maestros. El investigador concluy6 que los profesores adjuntos universitarios tienen
solucién a la organizacién de la justicia y compromiso, la solucién de los tres hechos
de la organizacion de justicia en la distribucién de las interacciones juridicas es
decreciente. La energia y diligencia del procedimiento. De igual forma, Gomez
(2018) estudio el articulo “El empoderamiento de Personal: Opciones para el Uso
de la Practica Docente de Matematicas”. De igual forma, en una fabrica con un
objetivo de inversion y consta de lo siguiente: Analiza el proceso de formaciéon de
capacidades de un profesor de matematicas estudiando las especificidades
socioepistémicas, por otro lado, se utiliz6 un enfoque cualitativo al realizar una
entrevista semiestructurada y observacion. Finalmente, el investigador pudo

resumir los resultados generales: los resultados de la experiencia de multiplicacion



en la enciclopedia descriptiva, las actividades del estudiante tratando de encontrar
lo mas interesante de los recursos didacticos y practica docente. Hidrovo y Naranjo
(2018) se titula “La relacion entre el concepto de justicia organizacional y el nivel de
compromiso organizacional”’, el objetivo fue averiguar la relaciébn entre las
percepciones de los educadores sobre la institucion de la equidad y la clasificacion
de la persistencia empresarial, el grupo de estudio estuvo conformado por 278
docentes y la herramienta fueron dos cuestionarios. Se abre una relacion positiva
entre los valores de equidad, bienestar y el compromiso de los comparieros.
Respetando la l6gica de la organizacion, el estudio examiné los hechos que
contribuyeron al crecimiento en su estudio “Justicia organizacional en la educacion
superior privada”, Fierro (2017) tuvo como objetivo evaluar el concepto de equidad
organizacional, centrandose en el proceso, la decision de limitarla y promoverla, la
muestra estuvo conformada por 34 trabajadores, la encuesta mostro que existe un
bajo nivel de comprension de la equidad corporativa, que se centra mas en la
equidad de la distribucion, con un 57% de los encuestados en desacuerdo con los
incentivos que reciben por desarrollar su trabajo. Quezada (2017), “La gestion
administrativa influye en el concepto de justicia organizacional de la Universidad de
Machala”, utiliza una combinacién de técnicas de investigacion y tipos de
investigacion de definicion exploratoria, concluye que la muestra del estudio incluyo
a 400 empleados de la universidad de la cual existe una relacion directa entre el
concepto de integridad organizacional y la gestién administrativa, siendo el primero;
el segundo resultado obtuvo un 45% de comprensién de la equidad de los procesos,
lo que indica que la mayoria de los empleados estaban satisfechos con los diversos
procesos y variables dentro de la organizacion, recibieron un pequefio porcentaje y
tenian razones, este trabajo concluye ofreciendo una serie de habilidades que
deben desarrollarse para optimizar el nivel de comprensién de la equidad en la

distribucion, la informacion y la interaccion.

En el &mbito nacional Alvarez y Alarcén (2020) tuvieron como objetivo determinar
el nivel de percepcién de la organizacién de los docentes de universidades privadas
en el estudio “Comprension de justicia Organizacional de los Docentes de
Universidades Privadas 2020”, el estudio se encuentra a nivel de disefio no
experimental y de definicion transversal con una muestra de 50 empleados, se

utilizé la herramienta Colquitt (2001), traducida por Omar (2006), para medir las



percepciones de integridad organizacional, que consistia en medidas como equidad
procesal, equidad distributiva, equidad interpersonal y equidad de informacién. Los
valores internos aceptables para todos los instrumentos son a = 0.89 y KMO .599;
asi mismo se utilizaron estadisticas de medicion centralizadas para obtener los
resultados. En cuanto a la demografia, la mayoria de los colaboradores fueron
damas, con la edad menor a 30 afios, y la mayor parte de ellas tuvieron como
experiencia laboral menor a 5 afos de trabajo. El hecho de que tanto la equidad de
la organizaciébn como sus dimensiones hayan sido aceptadas consistentemente
significa que los docentes son responsables de hacer cumplir, promover las
normas, reglamentos y sus explicaciones indican que son justos al hacer cumplir
estas normas y reglamentos, lo cual se evidencia en los resultados. Ademas, los
docentes valoran una medida de equidad procesal que no solo es factible sino que
puede mejorarse y puede contribuir a estas mejoras; valoran que su desempefio se
refleje en los logros de la organizacion en la medida de equidad distributiva entre
los individuos, pueden notar que los responsables estan implementando el
procedimiento de manera clara y facil; finalmente, en materia de equidad
informativa, entienden que las explicaciones que se les dan no son negativas o
inapropiadas, ademas de brindar informacién directa y objetiva a sus superiores
inmediatos. Carrion (2020), cuyo titulo es “Justicia organizacional en los docentes
de una Unidad Educativa, Puyango, 2019”, para vincular el nivel de aceptacién de
docentes acreditados asociado a la variable “justicia corporativa”. La muestra
consta de 29 estudiantes de laboratorio en investigacion experimental, descriptiva,
simple y basada en la investigacion en la naturaleza de la inversién, denominadas
variables. Como resultado de estos esfuerzos de inversién, la proporcién de
actividades educativas que reciben informacion regularmente se triplica, incluyendo
lo siguiente: Esta inversion se debe al hecho de que los socios tienen una

comprension del impacto del cambio organizacional.

Pefafiel (2020) investigd la inversién para determinar si el uso de la tecnologia
incide en el desarrollo de la capacidad profesional de empoderamiento docente de
las unidades educativas General George Smith Patton-Ecuador 2020, utilizando
una metodologia experimental. La encuesta fue realizada por George Smith Patton
en 18 unidades de la Unidad de Educaciéon General 2020 en Ecuador. Hay una

correccion positiva entre nosotros, la enfermedad de tics y se espera una correccion



profesional con un valor de correlacion de 0,6. La significancia es significativa
porque es menor que el 0,05 recomendado del estudio y a su vez menor que el
nivel de significancia de 0,01. Marquez (2019) estudio “Correlacidén entre justicia
organizacional y competencias de profesores asociados profesionales de la
Universidad Norbert Wiener - 2017”. El objetivo era "determinar si la autoridad de
la organizacion es una habilidad profesional [...]". El modelo de correlacion cruzada
no experimental se desarrollé utilizando las métricas de poder organizacional y los
recuentos de competidores de M. Spreitzer, G. Método de probabilidad docente que
consta de 106 docentes utilizados. El resultado final fue que hubo una correlaciéon
entre el significado de la organizacién y las habilidades profesionales de los
profesores asociados a dicha Universidad. Gonzabay (2019) en el estudio Justicia
Organizacional y Compromiso de las Instituciones Educativas de San Antonio de
Padua en San Antonio, 2017 se encuentra un plan para establecer de manera
realista la relacion entre el compromiso docente grupal y la integridad
organizacional, en cuanto a la metodologia, se seleccionaron 15 docentes de
organismos gubernamentales en el método de aplicaciébn y muestreo utilizando
métodos numeéricos simples y de corte transversal. Mediante la correlacion
estadistica de las variantes de estudio y sus parametros, se concluyé que la
correlaciébn de la organizacion (0.794) fue positiva y la correlacion de la
organizacion (0.953) fue positiva. El estudio de Martinez (2019), “empoderamiento
y desempefio docente en dos instituciones educativas privadas del Cercado de
Lima”, busca determinar la relacion entre la capacidad de las dos instituciones
educativas del Cercado de Lima y el desempefio docente. El estudio fue un modelo
no experimental numérico y de correlaciéon. La muestra no es del todo probable y
estd formada por 64 docentes. Encontr6 una correlacion importante entre la
capacidad docente y el desempefio laboral p = 0.004; De igual manera, se obtuvo
una correlacién significativa entre las subvariables de desarrollo de capacidades y
desempeiio docente. Existe una fuerte correlacion entre el desarrollo de
capacidades y el desempeiio docente, y se ha concluido que el desarrollo de
capacidades es una herramienta muy importante para gestionar el desempefio del
aprendizaje en un aula que brinda una educacion significativa y de calidad a los
estudiantes. Ordinola y Lopez (2018), “Justicia Organizacional y Promesa de los

Empleados de la Sociedad Peruana del Centro Oriente, 2017” estudio para



aprender a organizar la comunicacion con el personal del Centro Peruano Oriental
Peruano (APE). Este trabajo desarrolla estudios que son relevantes para los
estudios transversales no experimentales. Hubo en la muestra 78 empleados de
PACE favoritos. Los resultados muestran que existe una correlacion positiva entre
la energia y la integridad organizacional r = 0,223 **. De igual forma, r = 0.067 es
autodeducible y no existe asociacion significativa entre integridad organizacional y
muestra una relacion inversa entre absorcion e integridad organizacional r =
0.428**. Se llega a la siguiente conclusion: Existe una garantia positiva, directa y
significativa entre la equidad y la responsabilidad de la organizacion docente de la
Sociedad Peruana Centro Oriente r = 0.436**. Esta claro que la base de una
organizacion es importante para el compromiso. Chévarry (2017), quien estudi6 la
“Justicia y Responsabilidad de la Organizacion de los Servidores Administrativos
del Servicio Hidrometeoroldgico Nacional del Perd - SENAMHI, Lima - 017”. La
finalidad fue “definir la correlacion entre justicia y responsabilidad organizacional”,
ademas tuvo un modelo transversal no experimental, se utiliz6 un estudio
interdependiente, su muestra estuvo compuesta por 32 servidores administrativos.
Utilizé un estudio de dos variables, finalmente, el autor concluye que, con base en
los niveles de significacion de Spearman de Rho = 0.369 y p = 0.009 menor que a
= 0.05, la equidad organizacional esta directamente relacionada con las
responsabilidades laborales humanas y es importante para ellas. SENAMHI.

A nivel local, Varas (2020) realizd6 un estudio titulado “Percepciones e
Involucramiento de los Docentes en justicia Organizacional en la Institucién
Educativa Martial Acharan i Smith del Distrito de Truijillo” para definir el concepto de
Integridad Organizacional relacionado con el involucramiento de docentes de la
Institucién Educativa Martial Acharan i Smith del distrito de Truijillo. Participaron 98
docentes de Martial Acharan y Smith en Trujillo. Los resultados mostraron que la
equidad organizacional participativa logré una correlacion positiva y altamente
significativa (r = 0.334, p <0.01); Las medidas de equidad procesal e informativa
fueron positivas y altamente correlacionadas con la participaciéon, con valores de
rho de 0.309 y 0.293, ambos menores al 1% (p<0.01); y la distribucion y cantidades
interindividuales se correlacionaron positiva y significativamente con la
participacion, con valores de rho de 0.229 y 0.247, ambos menores al 5% (p<0.05).

Se concluy6 que las variables estudiadas estaban interrelacionadas y que una



mejoraba a la otra. Sobre las teorias de la variable independiente en la justicia
organizacional, asi como los origenes de la teoria de la igualdad de Adams en 1965,
citado por Pena y Duran (2016), sefialé que sus colegas fueron la soluciéon mas
inspiradora e importante. ecuaciones, desigualdades, es decir, evaluar la
sostenibilidad de estas relaciones compartiendo los resultados y las relaciones de
los colaboradores con otros y luego comparandolos con otros colaboradores dentro
de la organizacion o con los colaboradores de las agencias de distribucion de la
Organizacion, la division entre lo que se hace en el trabajo y aceptar cambios en lo

qgue hacen.

Se define como justicia al lugar de trabajo, y el concepto de equidad de los
empleados en el lugar de trabajo estéa relacionado con su impacto en otras variables
laborales (Moorman, 1991). En tal sentido, se puede afirmar que la justicia
organizacional corresponde a la capacidad de equidad que se presenta en el
entorno laboral, la cual se asocia a la percepcion que tienen los colaboradores en
cuanto al trato igualitario que reciben en sus puestos de trabajo, la cual tiene

influencia en otro tipo de variables laborales.

Greenberg (1987, citado en Garcia & Forero, 2014) citaron la definicion de justicia
organizacional como “la percepcion que tiene un empleado de la equidad que
transmite en su trabajo, es decir, la forma en que es tratado por los demas”, valores
recibidos como resultado de su esfuerzo y equidad dentro de la organizacién en su
conjunto”. La razon de ser de la organizacion es fortalecer los diversos factores
como el apoyo entre compafieros, el ambiente de trabajo y la productividad de la
organizacién; en este caso se logrard en las instituciones en cuanto al
comportamiento de los compafieros de trabajo y las razones de su existencia.
Ademas, la organizacion debe asegurar la calidad del servicio que quiere ofrecer,
la cantidad de trabajo que recibe y distribuye de acuerdo con las responsabilidades
de sus socios, lo que a su vez permite el ocio, el conocimiento, la capacidad
profesional y el trabajo de la organizacion. El propdsito y la forma de la organizacion
es asignar recursos recursivos a uno de los socios, maximizando asi los beneficios
de los empleados y satisfaciendo las necesidades de la organizacion, dado que la
integridad organizacional es una cuestidon de innovacion que surge entre el producto

y los efectos recursivos organizacionales (Vaamonde & Salessi, 2013). Por su



parte, Pefia y Ochoa (2016) argumentan que las personas sacan conclusiones
sobre desigualdades que valoran desequilibrios y equilibrios sobre los beneficios
que reciben de los empleadores y sus aportes. Tenga en cuenta que la base
organizativa es un elemento de transparencia del laboratorio. De igual forma,
Vaamonde (2013) encontré que la justicia corporativa es fundamental para el buen
funcionamiento de una organizacion porque contribuye a los buenos resultados en
el lugar de trabajo, mejora las relaciones interpersonales y promueve el empleo,
mientras que la deshonestidad es el resultado, enfatiza que conduce a los
resultados y el deterioro de las relaciones que causan perjuicio al trabajo. Pefia y
Duran (2016) enfatizan que la integridad organizacional es un factor muy importante
en el desempefio de una organizacién porque sustenta los aspectos negativos,
incluyendo sus multiples sentimientos, emociones, respuestas, comportamientos y
lobbies, el lado positivo. La historia de una serie de alternativas que son
proporcionales, colaborativas y motivadas por el laboratorio, con un tremendo

impacto en la justicia organizacional.

Se considera tres dimensiones: La distribucion de la justicia organizacional, la
justicia procedimental y la justicia interpersonal (Moorman, 1991). La primera segun
lo planteado por Moorman (1991) hace alusion a la justicia distributiva el empleado
recibe salario, promocién y bonificaciones, basicamente, se refiere a la nocién de
igualdad en la distribucibn del desempefio de los empleados (salario,
bonificaciones, ascensos, ascensos, reconocimientos, etc.), e incluso el autor lo
relaciona principalmente con cuestiones cognitivas, emocionales y conductuales,
reaccion contra ciertos resultados. Del mismo modo, en relacion con esta
dimensién, citamos el estudio de Adams (Ausejo, 2017, p. 32) de 1965 sobre las
contribuciones humanas y la distribucién desigual de las emociones negativas que
contribuyen a cambios en el comportamiento individual y aumentan la
insatisfaccion, dependiendo de las preferencias, la conveniencia de los interesados
y la consideracion de casos excepcionales, la equidad de la distribucién puede
verse afectada si los criterios son claros e ilegales. La segunda dimension hace
referencia a la justicia procedimental, esto esta intimamente relacionado con la
inconsistencia objetiva de los procedimientos utilizados para tomar decisiones
(Moorman, 1991). De manera similar, Vaamonde (2013) cité a Tyler y Lind (1992)
diciendo que tres factores relacionados con la autoridad afectan la equidad
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procesal; estos son la confianza, la neutralidad y el estatus. La confianza es una
creencia creada por las intenciones del empleado y se valora en términos del
sentido de justicia y ética de la segunda persona. La neutralidad se refiere al grado
en que un jefe es honesto en sus decisiones, y el estatus se refiere al grado en que
un jefe reconoce y trata a sus empleados con amabilidad, respeto y dignidad (p.
104). Finalmente, la tercera dimension relacionada a justicia interpersonal, habla
de las percepciones de los empleados reciben de los gerentes quienes son
responsables de su aceptacion, respeto y buenas relaciones (Moorman, 1991).
Como se menciond en la seccion anterior, Del Olmo (2012) cree que los gerentes
deben ser educados, respetuosos y dignos, mientras que los gerentes se esfuerzan
por promover la equidad entre las personas. Del mismo modo, se recomienda evitar

las palabras insultantes y rebajar a los superiores.

Respeto a la variable dependiente empoderamiento docente Segun De Ledn
(2018), se trata de un grupo de docentes que adquieren poder para tomar
decisiones en su puesto de trabajo, siendo mas eficientes, y en lugar de maquinas
automaticas que funcionan segun un plan jerarquico, seran mas consistentes y, por
lo tanto, mas fieles a su trabajo. Cantoral y Reyes (2014) definen el
empoderamiento docente como un proceso social multifacético que requiere
liderazgo y comunicacion interpersonal para acercarse y trabajar con una
organizacién. Por tanto, el empoderamiento docente se trata de los procedimientos
de caracter social y que presenta diferentes dimensiones, las cuales se encuentran
suscrita a las relaciones interpersonales y la comunicacion suscitada entre los
docentes, otorgando responsabilidades a los mismos en torno a funciones
especificas, en las cuales motivan el desarrollo de actividades productivas y el
compromiso institucional. Los instructores empiricos de los estudiantes crean
escenarios para los sospechosos, mejoran sus habilidades, capacidades y mejoran
su capacidad de investigacion para representar el cambio en cualquier situacion
educativa (Amaya, et al, 2018). Segin Gémez (2014) el autor cree que la teoria del
liderazgo es fundamental y que los primeros descendientes de la doctrina empirica
son los hombres, “el establecimiento de una organizacion estratégica para buscar
nuevas soluciones hermenéuticas, la preparacion para la perfeccion y la capacidad

humana”, los empleados trabajan en equipo, no solos o aislados.” “Para desarrollar

capacidades en una institucion educativa, las personas necesitan ser guiadas por
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buenos lideres. En este contexto, la importancia de un proceso capaz de aumentar
el poder de acuerdo con la teoria de la importacion de video y revolucionar la
estructura de la organizacion, a traves de la educacion se puede realizar con la
ayuda de la ideologia de la alta direccion; en cambio, se alienta a los profesores y
estudiantes directamente involucrados en la actividad a participar y ser los mejores

en hacer sugerencias y tomar decisiones.

De acuerdo con el apartado anterior, aumentar la autoridad de los docentes es una
estrategia clave para involucrar a las personas a través de la confianza, para
hacerlas aptas, competentes y creibles en la toma de decisiones institucionales
educativas, recursos para abordar temas que constantemente surgen en todas las
instituciones educativas” Urrutia (2000); Sin embargo, es una de las
socioepistemologias que permite cuestionar el conocimiento desde las
dimensiones cognitiva, didactica y social propuestas por Reyes y Cantoral (2014),
y define la autoridad docente como una cohesion social cohesiva, tratados y
comprometidos con la institucion (p.89). De acuerdo con Reyes y Cantoral (2014)
hay tres dimensiones que estan en gran demanda en la investigacion actual:
didactica, social y cognitiva. La dimension social es una amplia gama de formas y
medios para expandir la aceptacion personal, fortalecer la practica y desarrollar
actividades organizacionales para influir en diferentes areas de la vida. (Reyes &
Cantoral, 2014). Suponiendo que el conocimiento sea significativo en su aplicacion
y funcionalidad, como se describe en la seccion anterior, sugerimos que los
profesores y estudiantes desarrollen una idea basica de que las matematicas deben
estar relacionadas con el conocimiento, incluso si estan integradas en el sistema
educativo, ademas de aprender sobre abstraccion, procedimientos y su aplicacion.
La dimensién cognitiva contiene campos conceptuales que pueden considerarse
como un conjunto de tareas que son importantes para comprender la naturaleza y

los desafios; ademas de su practica docente (Reyes & Cantoral, 2014).

Finalmente, la dimension didactica es un proceso de desarrollo de capacidad
internacional en el que la entrevista se lleva a cabo en relacion con la naturaleza
personal de la situacion y la relacion para tener un impacto positivo en las relaciones
interpersonales y contribuir a un entorno de aprendizaje colaborativo. (Reyes &

Cantoral, 2014). Aumentar el empoderamiento de los docentes es fundamental, y
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se debe evaluar el desempefio y el desarrollo, ya que las responsabilidades juegan
un papel clave en el logro de las metas organizacionales. El estudio con Prieto
(2012) fue realizado por trabajadores de instituciones educativas populares y
analizé en primer lugar los tres elementos méas importantes: Comunicacion; el
fortalecimiento con los comparieros de trabajo tiene dos caracteristicas principales:
la perseverancia y la perseverancia en el logro de las metas en el trabajo, es decir,
mantenerse a tiempo y no depender de la inestabilidad emocional; la disciplina es
el orden en que un profesor titular trabaja en un método claramente motivado,
constituido y ordenado, y el concepto de funciones es una definicién perfecta del
nivel de las instituciones educativas, sus roles y responsabilidades en la regulacion.
Después de todo, debe haber una promesa; en otras palabras, las personas que
dirigen la institucion educativa deben estar inequivocamente comprometidas y
decididas en todos los niveles, y esto significa ser leales, persistentes y capaces de
inspirar, motivar y transformar a las personas en lideres; empoderar a un docente
en la misma secuencia de visiones significa ser capaz de cambiar el esquema
mental en la medida necesaria para estos cambios, es decir, ser mas flexible para

sostener el cambio en todo momento, en lugar de resistirlo (Gomez, 2016).
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Il METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion
Se utilizé el tipo de investigacion aplicado porgue se podrian plantear otras
soluciones al problema de acuerdo al conocimiento de las relaciones entre las

variables (Hernandez y Mendoza, 2018).

Fue de enfoque cuantitativo, ya que la medicion de la variable se realizé de forma
numeérica mediante la estadistica, que es mas realista y precisa en este sentido. A
su vez, es de modelo no experimental porque no buscé manipular las variables,
sino medirlas en funcién de sus manifestaciones (Hernandez y Mendoza, 2018). De
igual forma, de disefio transversal porque las variables se midieron al mismo tiempo
(Scharager, 2016). De manera similar, es correlacional porque tuvo como objetivo
determinar el grado de correlacion entre las dos variables de estudio (Hernandez y
Mendoza, 2018).

El esquema es el siguiente:

O,
> v
M < r
- t
M: Muestra.
O1: Justicia organizacional.
O2: Empoderamiento docente.

R: Relacién entre variables.

3.2.Variables y operacionalizacion

Variable Independiente: Justicia organizacional
Dimensiones:

Justicia distributiva
Justicia procedimental

Justicia interpersonal
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Variable Independiente: Empoderamiento docente.
Dimensiones:

Social

Cognitiva

Didactica

La operacionalizacion de variables se evidencia en el anexo 1.

3.3.Poblacién, muestray muestreo
Poblacién:

Estuvo conformada por la totalidad de los 70 docentes de los colegios privados del

distrito La Esperanza, en el afio 2022.
Criterios de inclusion:

- Docentes contratados.

- Docentes que quieran participar del estudio.
Criterios de exclusion:

- Docentes que no quieran ser participes del estudio
Muestra:

Estuvo conformada por 70 docentes de los colegios privados del distrito La

Esperanza, en el afio 2022.

Muestreo:

No probabilistico por conveniencia.

Unidad de analisis:

Docentes de los colegios privados del Distrito La Esperanza, en el afio 2022.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos
En este estudio, se utilizd la encuesta “con un propdsito especifico, es decir,
obtener informacion descriptiva que los encuestados pudieran extraer de sus

propias experiencias” (Pino, 2007, p. 416).
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La herramienta fue “un cuestionario que forma parte de un sistema y consta de

preguntas escritas que responden a aquellas variables que operan” (Pino, 2007).

En cuanto a la variable justicia de la organizacién, se cont6 con un cuestionario de
15 preguntas que constaba de medidas de justicia de distribucién, que a su vez
consta de tres indicadores: salario (item 3), promocion (item 1), premio (item 2);
Como medida de procedimental, consta de tres indicadores: equidad objetiva (item
2), aplicacion del procedimiento (item 1) y toma de decisiones (item 1). De manera
similar, una medida de justicia interpersonal; Estos incluyen: aceptacion (item 2),
reputacion (item 2), comunicacion (item 1), y su clasificacion es siempre (3), a veces
(2) y nunca (1).

En relacion con la variable empoderamiento docente, el cuestionario de 14 items
incluy6 la familiaridad personal (2 items), fortalecimiento de la practica (1 item) y
desempefio organizacional (1 item); Las dimensiones cognitivas incluyen
indicadores como el campo de los conceptos (item 2) y el reflejo de su préactica
docente (item 2). De manera similar, las medidas didacticas incluyen la habilidad
personal (item 1), la confianza en uno mismo (item 1), la responsabilidad por el
aprendizaje (item 1), las habilidades interpersonales (item 1) y el coaprendizaje
(item 1). Para ello, la escala de clasificacién es siempre (3), a veces (2) y nunca

(D).

Validez y confiabilidad

La validez de contenido es importante, porque indica la capacidad del instrumento
para medir la variable. La validez de la prueba se evalla pensando, desarrollando,
aplicando y midiendo lo que se pretende medir de esta manera (Carrasco, 2009).

Para lograr la realidad del contenido, se midieron las correlaciones entre los
parametros, cantidades e items de la variable, y la herramienta de recoleccion de
datos fue desarrollada por un juez o experto que identifico efectivamente los datos.
De igual forma, Bisquerra (2005) afirma que la validez de un contenido determina

Si es una muestra representativa de todo el contenido que se mide.

Una vez que los instrumentos de medida han sido certificados por un experto, es
necesario cambiar su confiabilidad, y en este sentido se le llama calidad y

propiedades de los instrumentos de medida. (Carrasco, 2009)
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De acuerdo a lo manifestado, cabe destacar que para esta investigacion se utilizé
la validez de juicio de expertos, reportando analisis satisfactorio de la pertenencia
de las preguntas en relacion a los indicadores, dimensiones y variables (Ver anexo
4).

Por otro lado, la confiabilidad fue determinada través del alfa de Cronbach, para lo
cual se aplicé una prueba piloto, hallandose resultados satisfactorios para ambas
variables. (Ver anexo 5).

3.5.Procedimientos
Para aplicar los instrumentos, se cont6 con la aprobacién de los participantes que
son los docentes, a quienes se les explico los propositos de estudio, asi como en
qué consistia su participacion, haciéndole saber que en todo momento sus
identidades no serian reveladas y que su participacion era netamente voluntaria.
Los instrumentos fueron aplicados de manera virtual y fueron codificados para su

posterior analisis estadistico.

3.6.Métodos y anélisis de datos
Se utilizo el software Microsoft Excel para analizar los datos recopilados, y los datos
se exportaron a IBM SPSS v27 y se analizaron los datos. Se usaron estadisticas
posteriores utilizando la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov para
determinar la distribucién de los datos; con la ayuda de esta prueba, fue posible
confirmar la distribucion no normal de los datos, a efectos de utilizar el coeficiente

de Spearman.

3.7.Aspectos éticos
Eticamente, se enfatiz6 la importancia de obtener la aprobacion apropiada de cada
organizacion relevante para realizar investigaciones. Ademas, la participacion de
los docentes en el uso del instrumento en la comunidad es voluntaria y pueden
negarse a participar en cualquier momento. Ademas, el uso del software Turnitin

garantizo que el estudio no implico plagio.
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V. RESULTADOS

Objetivo General: Determinar la relacion entre la justicia organizacional y el
empoderamiento docente en los Colegios Privados del Distrito La Esperanza,
Trujillo — 2022.

Tabla 1.
Relacion entre la justicia organizacional y el empoderamiento docente en los

Colegios Privados del Distrito La Esperanza, Trujillo — 2022.

Justicia Empoderamiento
organizacional docente
Rho de Justicia Coeficiente
Spearman organizacional de 1.000 ,306™
correlacion
Sig.
(bilateral) 010
N 70 70
Empoderamiento  Coeficiente
docente de ,306™ 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral) 010
N 70 70

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 1 se evidencia una relacion directa y altamente significativa (p<0.01)
entre la justicia organizacional y el empoderamiento docente en la muestra
estudiada, ademas, la relacion es de grado moderado (rho=0.306), indicando una

fluctuacién proporcional en los niveles de ambas variables.
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Objetivo especifico 1: Establecer la relacion entre la dimension justicia
distributiva y el empoderamiento docente en los Colegios Privados del

Distrito La Esperanza, Trujillo — 2022.

Tabla 2.
Relacion entre la dimension justicia distributiva y el empoderamiento docente en

los Colegios Privados del Distrito La Esperanza, Trujillo — 2022.

Justicia Empoderamiento

distributiva docente
Rho de Justicia distributiva Coeficiente
Spearman de 1.000 ,360™
correlacion
Sig.
(bilateral) 002
N 70 70
Empoderamiento  Coeficiente
docente de ,360™ 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral) 002
N 70 70

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 2 se evidencia una relacion directa y altamente significativa (p<0.01)
entre la justicia distributiva y el empoderamiento docente en la muestra estudiada,
ademas, la relacion es de grado moderado (rho=0.360), indicando una fluctuacién

proporcional en los niveles de ambas variables.
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Objetivo especifico 2: Establecer la relacion entre la dimension justicia

procedimental y el empoderamiento docente en los Colegios Privados del

Distrito La Esperanza, Trujillo — 2022.

Tabla 3.

Relacion entre la dimension justicia procedimental y el empoderamiento docente

en los Colegios Privados del Distrito La Esperanza, Trujillo — 2022

Justicia

Empoderamiento

procedimental docente
Rho de Justicia Coeficiente
Spearman procedimental de 1.000 119
correlacién
Sig.
(bilateral) 3ar
N 70 70
Empoderamiento  Coeficiente
docente de 119 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral) 32T
N 70 70

Nota: Elaboracion propia.

En la tabla 3 se evidencia una relacion directa y no significativa (p>0.05) entre la

justicia procedimental y el empoderamiento docente en la muestra estudiada, esto

indica la ausencia de una relacion significativa entre la dimension y la variable,

imposibilitando determinar el cumplimiento de la hipotesis alterna.
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Objetivo especifico 3: Establecer la relacion entre la dimension justicia

interpersonal y el empoderamiento docente en los Colegios Privados del

Distrito La Esperanza, Trujillo — 2022.

Tabla 4.

Relacion entre la dimension justicia interpersonal y el empoderamiento docente en

los Colegios Privados del Distrito La Esperanza, Trujillo — 2022.

Justicia Empoderamiento
interpersonal docente
Rho de Justicia Coeficiente
Spearman interpersonal de 1.000 226
correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 70 70
Empoderamiento  Coeficiente
docente de 226 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral) 060
N 70 70

Nota: Elaboracion propia.

En la tabla 4 se evidencia una relacion directa y no significativa (p>0.05) entre la

justicia interpersonal y el empoderamiento docente en la muestra estudiada, esto

indica la ausencia de una relacion significativa entre la dimension y la variable,

imposibilitando determinar el cumplimiento de la hipotesis alterna.
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V. DISCUSION

En relacion al objetivo general, en la tabla 1 se evidencia una relacion directa y
altamente significativa (p<0.01) entre la justicia organizacional y el empoderamiento
docente en la muestra estudiada, ademas, la relacion fue de grado moderado
(rho=0.306). Estos resultados indican que cuando los docentes tenga una buena
percepcion de los indicadores relacionados a la justicia organizacional, los cuales
tengan que ver con la equidad laboral en el puesto de trabajo, de acuerdo al trato
que reciben por parte de sus superiores, también serd buena la percepcion que
tengan del empoderamiento que reciben en su area laboral, posibilitando que
perciban mayores oportunidades de liderazgo, comunicacion y relaciones

interpersonales que conlleven a que se sientan comprometidos con la institucion.

Los resultados se corroboran con los de Rubio (2018), quien en su estudio
determind que la justicia con equidad organizacional instaurada en instituciones
educativas de Armenia, favorecen a la participacion integral de los docentes en sus
puestos de trabajo, lo cual conlleva a que se sientan en empoderados con cada
una de las funciones que realizan como parte de su area laboral. El investigador
concluy6 que los profesores adjuntos universitarios tienen solucion a la
organizacion de la justicia y compromiso, y la solucion de los tres hechos de la
organizacion de la justicia en la distribucion. De manera similar, también concuerda
con lo encontrado por Hidrovo y Naranjo (2018), que corrobora la existencia de una
relacion directa y significativa entre los valores correspondientes a la justicia
organizacional, la cual acarrea un bienestar laboral en el colaborador, para
comprometerse hacia el desarrollo de determinadas actividades que permiten

empoderarlo, segun sus capacidades de proactividad.

Asi también Quezada (2017) determind que la justicia organizacional es una
variable relevante en el ambito institucional educativo, puesto que favorece a la
gestion administrativa, en tanto que los colaboradores docentes se muestran mas
propensos al desarrollo de actividades que no necesariamente corresponden a sus
funciones, sino que conforman actividades afiadidas que se encuentra relacionadas
a la capacidad de empoderamiento institucional que manifiesta en el desarrollo de

sus funciones. En tal sentido, hubo una relacién directa entre el concepto de
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integridad organizacional y la gestion administrativa, siendo el segundo resultado;
ademas, se obtuvo un 45% de comprension de la equidad de los procesos, lo que
indica que la mayoria de los empleados estaban satisfechos con los diversos
procesos y variables dentro de la organizacion, recibieron un pequefio porcentaje y

tenian razones.

Tedricamente, se puede mencionar que la justicia organizacional correspondiente
a la capacidad de equidad que se presenta en el entorno laboral, la cual se asocia
a la percepcion que tienen los colaboradores en cuanto al trato igualitario que
reciben en sus puestos de trabajo, la cual tiene influencia en otro tipo de variables
laborales (Moorman, 1991), es un factor relevante para el empoderamiento
docente, entendido como los procedimientos que tienen un caracter social y que
presenta diferentes dimensiones, las cuales se encuentran suscritas a las
relaciones interpersonales y la comunicacién suscitada entre los docentes,
otorgando responsabilidades a los mismos en torno a funciones especificas, en las
cuales motivan el desarrollo de actividades productivas y el compromiso
institucional. Cabe sefialar que se define como justicia al lugar de trabajo, y el
concepto de equidad de los empleados en el lugar de trabajo estéa relacionado con

Su impacto en otras variables laborales (Moorman, 1991).

En tal sentido, se puede afirmar que la justicia organizacional corresponde a la
capacidad de equidad que se presenta en el entorno laboral, la cual se asocia a la
percepcion que tienen los colaboradores en cuanto al trato igualitario que reciben
en sus puestos de trabajo, la cual tiene influencia en otro tipo de variables laborales.
Por ello, la organizacién debe asegurar la calidad del servicio que quiere ofrecer y
la cantidad de trabajo que recibe y distribuye de acuerdo con las responsabilidades
de sus socios, lo que a su vez permite el ocio, el conocimiento, la capacidad
profesional y el trabajo de la organizacion. El proposito y la forma de la organizacion
€S asignar recursos recursivos a uno de los socios, maximizando asi los beneficios
de los empleados y satisfaciendo las necesidades de la organizacién, dado que la
integridad organizacional es una cuestion de innovacion que surge entre el producto

y los efectos recursivos organizacionales.
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De igual forma, Vaamonde (2013) encontré que la justicia corporativa es
fundamental para el buen funcionamiento de una organizacién porque contribuye a
los buenos resultados en el lugar de trabajo, mejora las relaciones interpersonales
y promueve el empleo, mientras que la deshonestidad es el resultado, enfatiza que
conduce a los resultados y el deterioro de las relaciones que causan perjuicio al
trabajo. Pefia'y Duran (2016) enfatizan que la integridad organizacional es un factor
muy importante en el desempefio de una organizacion porque sustenta los
aspectos negativos, incluyendo sus multiples sentimientos, emociones, respuestas,
comportamientos y lobbies, el lado positivo. La historia de una serie de alternativas
gue son proporcionales, colaborativas y motivadas por el laboratorio, con un
tremendo impacto en la justicia organizacional; teniendo especial importancia en el
empoderamiento docente, que segun De Ledn (2018), se trata de un grupo de
docentes relevantes integrado por iglesias con el logo del propésito de la institucion
educativa, lo cual es evidente si se piensan como un grupo de docentes que se ven
a si mismos como un verdadero trabajo, en lugar de maquinas automaticas que
funcionan segun un plan jerarquico, seran mas consistentes y, por lo tanto, mas

fieles a su trabajo.

Segun el objetivo especifico 1, en la tabla 2 se evidencia una relacion directa y
altamente significativa (p<0.01) entre la justicia distributiva y el empoderamiento
docente en la muestra estudiada, ademas, la relacién es de grado moderado
(rho=0.360), indicando una fluctuacién proporcional en los niveles de ambas
variables. Los hallazgos indican que, segun lo manifestado por los docentes
evaluados, la percepcién que tienen respecto al salario, bonificaciones y promocién
de incentivos que reciben, generando expectativas de igualdad distributiva en todos
los colaboradores en cuanto a cémo se distribuyen los recursos fisicos y
econdémicos, son un factor de importancia para que los docentes se sientan
empoderados en sus puestos de trabajo y conciban un mejor compromiso con la

institucion educativa.

Estos hallazgos concuerdan con lo encontrado por Varas (2020), quien en su
estudio pudo determinar que la justicia procedimental relacionada con la equidad,
alcanzé un vinculo significativo con el empoderamiento y compromiso

organizacional que percibe el colaborador dentro de sus funciones (p<0.05).
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Tedricamente, Vaamonde (2013) sefialé que la justicia distributiva es fundamental
para el buen funcionamiento de una organizacion porque contribuye a los buenos
resultados en el lugar de trabajo, mejora las relaciones interpersonales y promueve
el empleo, mientras que la deshonestidad es el resultado, enfatiza que conduce a
los resultados y el deterioro de las relaciones que causan perjuicio al trabajo. Del
mismo modo, el estudio Ausejo (2017) sobre las contribuciones humanas y la
distribucion desigual de las emociones negativas que contribuyen a cambios en el
comportamiento individual y aumentan la insatisfaccion, dependiendo de las
preferencias, la conveniencia de los interesados y la consideracién de casos
excepcionales, la equidad de la distribucién puede verse afectada si los criterios

son claros e ilegales.

Segun el objetivo especifico 2, en la tabla 3 se evidencia una relacion directa y no
significativa (p>0.05) entre la justicia procedimental y el empoderamiento docente
en la muestra estudiada, esto indica la ausencia de una relacion significativa entre
la dimension y la variable, imposibilitando determinar el cumplimiento de la hipétesis
alterna. Estos hallazgos indican que las caracteristicas de la justicia procedimental,
relacionadas con la percepcion respecto a la confianza, valorada en términos de
justicia y ética hacia ellos mismos y a su integridad como colaboradores, asimismo
la neutralidad en la toma de decisiones y de grado de reconocimiento que
establecen sus superiores, respeto y dignidad, no constituye un factor de
importancia para que el colaborador se sienta empoderados en cada una de las

funciones que desarrollar como parte de sus actividades educativas.

A nivel tedrico, Pefia y Duran (2016) destacan que la justicia procedimental es un
factor muy importante en el desempefio de una organizacion porque sustenta los
aspectos negativos, incluyendo sus multiples sentimientos, emociones Yy
respuestas que ejercen mejores condiciones internas para el desempefio de
colaboradores, permitiendo aumentar la autoridad de los docentes es una
estrategia clave para involucrar a las personas a través de la confianza, para
hacerlas aptas, competentes y creibles en la toma de decisiones institucionales
educativas. En este contexto, la importancia del empoderamiento es porque
constituye un proceso capaz de aumentar el poder de acuerdo con la teoria de la

importacion de video y revolucionar la estructura de la organizacion a través de la
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organizacion de la educacion se puede realizar con la ayuda de la ideologia de la

alta direccion.

Segun el objetivo especifico 3, en la tabla 4 se evidencia una relacion directa y no
significativa (p>0.05) entre la justicia interpersonal y el empoderamiento docente en
la muestra estudiada, esto indica la ausencia de una relacién significativa entre la
dimension y la variable, imposibilitando determinar el cumplimiento de la hipotesis
alterna. Los hallazgos indican que, para los colaboradores evaluados, la promocion
de la equidad entre los colaboradores, considerando acciones por parte de los
superiores respecto al respeto, el trato digno y educado durante el establecimiento
de relaciones interpersonales, resulta una caracteristica importante para que se
pueda desarrollar y percibir un empoderamiento docente que facilite el desempefio

de las tareas académicas.

De manera tedrica, Garcia y Forero (2014) fundamentan que la justicia
interpersonal permite fortalecer los diversos factores de la organizacién, como el
apoyo entre compaferos, el ambiente de trabajo y la productividad de la
organizaciéon, en este caso se lograra en las instituciones, en cuanto al
comportamiento de los comparieros de trabajo y las razones de su existencia en el
trabajo. Por ello, las percepciones de los empleados reciben de los gerentes
quienes son responsables de su aceptacion, respeto y buenas relaciones
(Moorman, 1991). Como se mencioné en la seccion anterior, Del Olmo (2012) cree
que los gerentes deben ser educados, respetuosos, educados y dignos, mientras
que los gerentes se esfuerzan por promover la equidad entre las personas, el cual
tiene efectos en el empoderamiento docente, que se trata de los procedimientos
tienen un caracter social y que presenta diferentes dimensiones, las cuales se
encuentra suscrita las a las relaciones interpersonales y la comunicacion suscitada
entre los docentes, otorgando responsabilidades a los mismos en torno a funciones
especificas, en las cuales motivan el desarrollo de actividades productivas y el
compromiso institucional. Los instructores empiricos de los estudiantes crean
escenarios para los sospechosos, mejoran sus habilidades, capacidades y mejoran
su capacidad de investigacion para representar el cambio en cualquier situacion

educativa (Amaya, et al, 2018).
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Acerca de las limitaciones de estudio, deben suscribirse aquellas relacionadas al
acceso a la poblacién, toda vez que, como parte de las desventajas del estudio
cuantitativo, se debe considerar al paradigma positivista y postpositivista, los cuales
sefalan que, el investigador no puede llegar a conocer la total magnitud de los
hechos acerca de los fendmenos que acontecen en una poblacién, ya que al tener
el enfoque cuantitativo como caracteristicas esenciales su objetividad y capacidad
de sistematizacion, las variables intervinientes que son inherentes a las
caracteristicas poblacionales, son inmodificables y median en los hallazgos de

estudio.
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VI.

CONCLUSIONES

. Se determiné una relacion directa y altamente significativa (p<0.01) entre la

justicia organizacional y el empoderamiento docente de grado moderado
(rho=0.306), indicando una fluctuacion proporcional en los niveles de ambas

variables.

. Se estableci6 una relacion directa y altamente significativa (p<0.01) entre la

justicia distributiva y el empoderamiento docente de grado moderado
(rho=0.360), indicando una fluctuacion proporcional en los niveles de ambas

variables.

. Se encontrd una relacion directa y no significativa (p>0.05) entre la justicia

procedimental y el empoderamiento docente en la muestra estudiada, esto
indica la ausencia de una relacion significativa entre la dimensién y la

variable, imposibilitando determinar el cumplimiento de la hipotesis alterna.

. Se observo una relacion directa y no significativa (p>0.05) entre la justicia

interpersonal y el empoderamiento docente en la muestra estudiada, esto
indica la ausencia de una relacion significativa entre la dimensién y la

variable, imposibilitando determinar el cumplimiento de la hipétesis alterna.

28



VII.

RECOMENDACIONES

A los directores, disefiar y ejecutar un plan educativo para promover la
justicia organizacional, con la participacion del area de recursos humanos,
cuyo proposito se oriente a empoderar a los docentes en el desarrollo de sus

labores.

Al area de recursos humanos, empoderar a los docentes a través del
desarrollo de acciones que tengan que ver con la promocion y distribucién
de funciones que permitan utilizar las capacidades personales de los

docentes en el &mbito administrativo y no solamente académico.

Al director y administrativos, capacitar al docente en cuanto a los
procedimientos pedagdgicos concordantes al Ministerio de Educacion, con
el propédsito que perciban una mayor justicia procesal que coadyuve a
generar mayor sensacion de confianza en ellos, lo cual es el poder en sus

funciones.

A futuros investigadores, probar la correlacion entre las variables a través de
otro tipo de estudios como el explicativo para confirmar dicha relacion; asi
como la adaptacion de los instrumentos aplicados en este estudio para ser
de utilidad dentro de la comunidad cientifica y permita evaluar las variables

en otras poblaciones con caracteristicas similares.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables.

Tabla 5.

Matriz de operacionalizacion.

tres dimensiones que son justicia
distributiva, justicia procedimental y

justicia interpersonal.

interpersonal; para lo cual se
ha considerado la Escala

ordinal.

Justicia Interpersonal.

Comunicacion

3 DEFINICION
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
OPERACIONAL
La justicia organizacional es Remuneraciones | Escala
La Justicia organizacional se | un acto procedimental de | jysticia Distributiva. Promociones ordinal.
describe como la equidad en el lugar | justicia en el cual Ilos Likert
Recompensas )
de trabajo y estd asociada a la | docentes, el cual se Siempre (5)
L, - . . Imparcialidad :
percepcion de los empleados sobre | manifiesta en el cuestionario P Casi
la justicia en el trato recibido en sus | Basado en la Teoria de Aplicacién de siempre (4)
Justici puestos de trabajoy a lainfluenciade | Moorman, de 15 items Justicia Procedimental. procedimientos A veces (3)
usticia :
o esta percepcion sobre otras variables | conformado por las Toma de Casi nunca
organizacional . _ _ . o .
relacionadas con el trabajo | dimensiones justicia decisiones 2)
(Moorman, 1991). La Justicia | distributiva, justicia Reconocimiento | Nunca (1)
organizacional esta integrada por | procedimental y  justicia Trato digno




Empoderamie

nto docente

Cantoral y Reyes (2014) definen

al empoderamiento  docente
como un proceso
multidimensional de caracter

social en donde el liderazgo, la
comunicacién y las relaciones
interpersonales son fundamental
para un tratamiento y

compromiso en la institucion

(p.89). (p.89). presenta las
siguientes dimensiones:
dimensién social, cognitiva vy

didactica

El empoderamiento docente
parte de la situacion de
involucrarse en las
actividades dentrode la |.E.,
el cual se manifiesta en el
cuestionario basado en la
Teoria de Reyes y Cantoral,
de 14 items conformado por
las dimensiones social,
cognitiva, didactica; para lo
cual se ha considerado la

Escala ordinal.

Dimensién social

Reconocimiento
personal

Fortalecimiento de
la practica

Funcionalidad de la
organizacion

Dimension cognitiva

Campos
conceptuales

Reflexion de su
practica docente

Dimensién didactica

Capacidades
personales

Confianza en si
mismo

Responsabilidad de
su aprendizaje

Habilidades
interpersonales

10.Aprendizajes

colaborativos

Fuente: Elaboracién propia.




Anexo 3. Cuestionario de justicia organizacional

Estimado docente:

El presente cuestionario tiene como proposito medir tu nivel de percepcion

sobre Justicia organizacional, informacidn que es de interés para una tesis de

maestria que se ejecuta en la Universidad Cesar Vallejo.

Lea detenidamente cada item y responda marcando con una de las

afirmaciones y decida en qué grado esta de acuerdo o en desacuerdo con

ellas. Responda a cada una de las preguntas marcando con una X, la

respuesta.

Gracias por su valiosa colaboracion.

1 2 3 4

5

Nunca Casi A veces Casi
nunca siempre

Siempre

NO

DIMENSION, JUSTICIA DISTRIBUTIVA

01

La remuneracion percibida concuerda a las actividades y ocupaciones

que realiza en la institucion.

02

Considera justa la remuneracion percibida de los docentes de su

institucion.

03

Sus compafieros consideran que deberia recibir una

remuneracion igual que los demas.

04

Considera que las remuneraciones, como bonos constituyen

estimulos de mejoras.

05

Es justa la recompensa que recibes teniendo en cuenta tu

desemperfio en la institucion.

06

En su institucion educativa se le premia cuando sobresale por su

trabajo.

DIMENSION, JUSTICIA PROCEDIMENTAL

07

Considera que existe imparcialidad en las decisiones de la instituciéon

08

Las autoridades de la institucion demuestran imparcialidad en el trato

a los docentes




09

Considera que los procedimientos son los mas adecuados

para obtener su calificacion del desempefio docente.

10

Has podido expresar tu punto de vista y tus sentimientos en la toma

DIMENSION, JUSTICIA INTERPERSONAL

11

Existe reconocimiento publico por parte de las autoridades por

sobresalir en su trabajo.

Sientes que tu trabajo es reconocido por todas los integrantes de la

12
institucion
13 | Recibe un trato digno dentro de la Institucion
El rector de la institucién trata de forma imparcial a los demas
14 decentes
15 | Existe comunicacion horizontal entre los integrantes de la institucion




CUESTIONARIO DE EMPODERAMIENTO DOCENTE

Estimado docente:

El presente cuestionario tiene como propoésito medir el nivel de percepcion

sobre Empoderamiento Docente, informacion que es de interés para una tesis

de maestria que se ejecuta en la Universidad Cesar Vallejo.

Lea detenidamente cada item y responda marcando con una de las

afirmaciones y decida en qué grado esta de acuerdo o en desacuerdo con

ellas. Responda a cada una de las preguntas marcando con una X, la

respuesta.

Gracias por su valiosa colaboracion.

1 2 3 4

5

Nunca Casi A veces

nunca

Casi siempre

Siempre

NO

Dimensidn social

01

Considera que debe ser reconocimiento dentro de la institucion.

02

Reciben reconocimiento los docentes de la institucién por logros

alcanzados.

03

Se preocupa por mejorar su practica docente.

04

Se preocupa por el funcionamiento de la institucion educativa.

Dimensién cognitiva

05

Demuestra dominio conceptual de la materia a su cargo.

06

Utiliza bibliografia para actualizar su manejo conceptual de los

temas impartidos.

07

Reflexiona sobre su practica docente.

08

Realiza jornadas de reflexion entre todos los docentes.

Dimension didactica

09

Demuestra capacidades para el manejo de las asignaturas.

10

Demuestra confianza en el desarrollo de sus actividades.

11

Prepara sus materiales de trabajo con responsabilidad




12

Demuestra manejo de habilidades interpersonales entre todos los

integrantes de su institucion.

13

Desarrolla aprendizajes colaborativos en su practica docente.

14

Trabaja colaborativamente con sus colegas para planificar sus

actividades diarias.




Anexo 4: Fichas técnicas de instrumentos

Ficha técnica de la Variable Justicia Organizacional

1.

Nombre: Escala para medir el nivel de justicia organizacional

2. Adaptacion: Mercedes Cabrera Ramos.
3.
4

Fecha: 2022
Objetivo: Diagnosticar de manera individual el nivel de justicia organizacional en
sus dimensiones: justicia distributiva, justicia procedimental y justicia

interpersonal en docentes

5. Aplicacion: Docentes.

6. Administracion: Individual
7.
8
9

Duracion: 20 minutos

. Tipo de items: Enunciados

N° de items: 15

10. Distribucion: Dimensiones e indicadores
Tabla 6.
Distribucion de items por dimensiones de la variable 1.

Dimensiones Indicadores N° ITEMS
e Remuneracioén 1,2,3
Justicia distributiva P . 4
6 items romociones
Recompensa 56
Justicia Imparcialidad objetiva 7,8
procedimental Aplicacién de procedimientos |9
4 items Toma de decisiones 10
Justicia interpersonal Reconocimiento 11,12
5 ftems Trato dl.gno. 13, 14
Comunicacion 15

3.8.Evaluacién

Tabla 7.

Puntuaciones de la variable 1

Escala Cuantitativa Escala Cualitativa
5 Siempre
4 Casi Siempre
3 Rara veces
2 A veces




Nunca

Tabla 8

Evaluacion de la variable Justicia organizacional

Escala
cualitativa Escala cuantitativa
Justicia distributiva Justicia procedimental Justicia interpersonal
Niveles , , , . . .
Pl{n_taje Pu'nt_aje Pu'n_taje Pu,nFaJe Pl{n_taje Pu,nFaJe
minimo maximo minimo maximo minimo maximo
Bajo 1 10 1 6 1 8
Regular 11 20 7 12 9 16
Alto 21 30 13 20 17 25
Justicia organizacional
Niveles
Puntaje minimo Puntaje maximo
Bajo 1 25
Regular 26 50
Alto 51 75
Tabla 9

Interpretacion de los niveles

Nivel Malo

Nivel Regular

Nivel Bueno

Los docentes que se ubican
en este nivel de justicia
organizacional refieren que
se sienten poco motivados
en mantener relaciones
justas y equitativas debido a
las desigualdades entre los
docentes, lo cual afecta las
buenas préacticas docentes
y sobre todo se agudiza las
malas relaciones
interpersonales.

Su puntuacién oscila entre 1

a 25.

Los docentes que se ubican
en este nivel de justicia
organizacional refieren que
se encuentran motivados,
desarrollando relaciones
de

demostrando compromiso e

justas equidad,
identidad en la institucién
educativa, estas acciones
les tener

permiten un

regular trato entre los
integrantes debido a que
consideran que se trabaja
en funcién a la misién de la
Su
puntuacion oscila entre 26 a

50

entidad educativa.

Los docentes que se ubican eneste
de

refieren que se sienten saper

nivel justicia organizacional
motivados en mantener relaciones
justas y equitativas como parte de
los principios de laentidad, ademas
buscan un equilibrio entre el trabajo
y lo
comparten resultados y relaciones

que reciben, inclusive
con los demas para luego evaluar lo
equitativo de estas relaciones, ello
permite tener calidad de servicio,
dedicacion e identificacion la
institucion educativa. Su puntuacion

oscila entre 51 a 75.




Ficha técnica de variable empoderamiento docente

Fecha: 2022

el

Adaptacion: Mercedes Cabrera Ramos.

Nombre: Escala para medir el nivel de empoderamiento docente

Objetivo: Diagnosticar de manera individual el nivel de empoderamiento docente

en sus dimensiones: social, cognitiva y didactica en docentes.

© ©® N o o0

Aplicacion: Docentes.
Administracion: Individual
Duracién: 20 minutos

Tipo de items: Enunciados
N° de items: 14

10. Distribucién: Dimensiones e indicadores

Tabla 10

Distribucién de items por dimensiones de la variable 2.

Dimensiones Indicadores N2 ITEMS
. Reconocimiento personal 1,2
Social Fortalecimiento de la practica 3
4 items ¢ practic
Funcionalidad de la organizacién |4
Cognitiva Campos conceptuales 5,6
4 items Reflexidn de practica docente 7,8
Capacidades personales 9
DidActi Confianza en si mismo 10
idactica - .
6 items Responsabilidad en su aprendizaje |11
Habilidades interpersonales 12
Aprendizajes colaborativo 13,14

3.9.Evaluacion
Tabla 11

Puntuaciones de la variable 2

Escala Cuantitativa Escala Cualitativa

Siempre

Casi Siempre

Rara veces

A veces

RPINW A~O

Nunca




Evaluacion de la variable Empoderamiento docente

Escala
cualitativa Escala cuantitativa
Social Cognitiva Didactica
Niveles ) . . . .
Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje
minimo maximo Puntaje minimo maximo minimo maximo
Bajo 1 6 1 6 1 10
Regular 7 12 7 12 11 20
Alto 13 20 13 20 21 30
Empoderamiento docente
Niveles
Puntaje minimo Puntaje maximo
Bajo 1 23
Regular 24 46
Alto 47 70
Tabla 12

Interpretacion de los niveles

Nivel Malo

Nivel Regular

Nivel Bueno

Los docentes que se ubican en
este nivel de empoderamiento

docente muestran que presentan

escasas, es minimo el

compromiso en la institucion,

situaciéon que afectaria la
practica pedagdgica en busca de
la excelencia educativa. Su

puntuacion oscila entre 1 a 23.

Los docentes que se ubican
en este nivel de

empoderamiento  docente

dificultades para desarrollar | permiten generar confianza
liderazgo, la comunicacion las | entre los docentes de la
relaciones interpersonales son | entidad  educativa, se

preocupan por mejorar sus
fortalezas en bien de los
aprendizajes de los
estudiantes.

Su puntuacién oscila entre
24 a 46

Los docentes que se ubicanen
este nivel de empoderamiento
docente generar confianza en
ellos aumentar

para sus

fortalezas, mejorar sus
habilidades y capacidades, asi
como acrecentar su potencial
académico como agente de
cambio en la institucion
educativa. Su  puntuacion

oscila entre 47 a 70.




Anexo 5. Validacion del instrumento de recoleccion de datos.

JUSTICIA ORGANIZACIONAL

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO GUE MIDE: JUSTICIA ORGANIZACIONAL

NE DIMEM SIONES | items Pertinenci [Relevancia Claridad?® Sugerencias
al 2
DIMENSION JUSTICIA DISTRIBUTIVA i No 5i No | 5i No
i L= remuneracion percibida concuerda a las actividades y X X X
ooupaciones que realiza en la institucién
2 Considera justa |2 remuneracion percibida de los docentes de | X X X
su institucidn
3 Sus companieros consideran que deberia recibir una X X X
remuneracion igual que los demas
4 Considers gue las remuneraciones, como bonos constituyen X X X
estimulos de mejoras.
3 Es justa la recompensa que recibes teniendo en cusnta tu X X X
desemperio en la institucion.
i} En su institucidn educativa se le premia cusndo sobresale por | X X X
su trabajo.
DIMENSION JUSTICIA PROCEDIMIENTAL Si No 5i No | 5i No
7 Considers gue existe imparcialidad en las decisiones de la X X X
institucidn
3 Las autoridades de la institucidn demuestran imparcialidad en | X X X
el frato & los docentes
g Considera gue los procadimientos son los mas adecuados X X X
para obtensr su calificacidn del desamperic docente.
10 | Has podido expresar tu punto de vista y tus sentimientos enla | X X X
tomna de decisiones.
DIMENZION JUSTICIA INTERPERSOMNAL Si No 5i No | 5i No
11 | Existe reconocimiento plblico por parte de las autoridades por | X X X
sobresalir en su trabajo.
12 | Sientes que fu trabajo es reconocido por todas los integrantes | X X X
de la institucion
13 | Recibe un trato digno dentro de la Institucidn X X X
14 | El rector de la institucion frata de forma imparcial 2 los demas | X X X
decentes
15 | Existe comunicacion horizontsl entre los integrantes de la % % x
institucidn

Observaciones (precisar si hay suficiencial;,

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x . ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Qg Mg: MG LITA KARNA CERVANTES MENDOZA

Mo aplicable [ ]

DMI: 13173323

Especialidad del validador: ECONOMISTA CON MAESTRIA EN FINANZAS, CONSULTOR Y DOCENTE

Partinancia;chitem cormesponde 3l concephs badricn fmmulsn
*Ralgvancia: El Item es spropiado para regresantsr al companants o
dimension especifica dal constructy

*Claridad: Se entience sin cificultse siguna 2l enundaco g2l sam, 85
conciso, emachn i directs

Moéa: Sufiiencia, 58 dice suficiencia cuando ks sems plamieados
0 Suficientss pars medr i dimensian

03 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: JUSTICIA ORGANIZACIONAL

NE DIMEM SIONES | items Pertinenci [Relevancia | Claridad® Sugerencias
al 2
DIMENSION JUSTIGIA DISTRIBUTIVA Si No 5i No | Si No
1 La remuneracion percibida concuerda & las actividades y X X X
ocupaciones que realiza en la institucidn
2 Considera justa la remuneracion percibida de los docentes de X X X
su institucion
3 Sus companiercs consideran que deberia recibir una X X X
remuneracion igual que los demas
4 Considers gue las remuneraciones, como bonos constituyen X X X
estimules de mejoras.
3 Es justa la recompensa que recibes teniendo en cusnts tu X X X
desempefio en la institucion.
i} En su institucion educativa se le premia cuando sobresale por X X X
su trabajo.
DIMEMBION JUSTICIA PROCEDIMIENTAL Si No 5i No | 5i No
7 Considers gue existe imparcialidad en las decisiones de Ia X X X
institucicn
3 Las autoridades de la institucion demuestran imparcislidad an X X X
el frato & los docentes
g Considera gue los procedimientos son los més adecuados X X X
para obtener su calificacion del desempefic docente.
10 | Has podido expresar tu punto de vista y tus sentimientos en la X X X
toma de decisiones.
DIMEMNZION JUSTICIA INTERPERSONAL Si No 5i No | S No
11 | Ewiste reconocimienta publico por parie de las autoridades por | X X X
sobresslir en su trabajo.
12 | Sientes que tu frabajo es reconocido por todas los integrantes X X X
de la institucidn
13 | Recibe un frato digno dentro de la Institucién X X X
14 | El rector de la institucion trata de forma imparcial = los demas X X X
docentes
15 | Existe comunicacion horizontal entre los integrantes de |a X X x
insfitucidn

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es pertinente y suficiente para medir la vanable.

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [.x ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dy Mg: Ms. Pérez Capurro, Félix Miguel

Especialidad del validador: Docente en Universidad César Vallejo

"Bgetinencia;Shitem coresponce al concepho tedrico fommidEdo.
Ralevancia: E| item e= apropiadd para reoresantsr al components o
dimension especifica dal constructy

*Claridad: Se entenda sin dificuitss slguna 2 enunciato gzl Bem, &5
CONCIS0, SXactD | directy

Moda: Suficiencia, se dice suficiencia cuando ks f=ms planizados
o0 suficientes pars medr la dmension

Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

DNI: 18187567

Trujillo, 11 de mayo de 2022
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Fel s Péres Capurs
A

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: JUSTICIA ORGANIZACIONAL

N* DIMENSIONES [ items Pertinenci Relevancia | Claridad? Bugerencias
al. 2
DIMENSION JUSTICLA DISTRIBUTIVA Si No Si No Si No
1 La remuneracion percibida concuerda a las adividades y X X X
ocupaciones gue realiza en la institucidn
2 Considera justa la remuneracian percibida de los docantes de X X X
su institucion
3 Sus compafienos consideran gue deberia recibir una X X X
remunaracion igual que los demas
4 Considera que las remunaracionas, como bonos constituyen X X X
eslimulos de mejoras.
5 Es justa la recompensa que recibes teniendo an cuenta tu X X X
desampano an la institucidn.
i} En su institucion educativa se le premia cuando sobresale por X X X
51 frabajo.
DIMENSION JUSTICIA PROCEDIMIENTAL Si Mo Si No Si No
T Considera que existe imparcialidad en las decisionas da la X X X
institucican
8 Las autoridadas de la institucion damuesiran imparcialidad en X X X
&l ralo a los docenles
9 Considera que los procadimientos son los mas adecuados X X X
para cbtener su calificacion del desempefio docanie.
10 | Has podido exprasar tu punto de visla y lus senlimientos en la X X X
loma da decisionas.
DIMENSION JUSTICIA INTERPERSONAL Si Mo Si No Si No
11 | Existe reconocimienio plblico por parte de las auloridades por | X X X
sobrasalir en su frabajo.
12 | Sientes que lu frabajo es reconccido por todas los integranies X X X
de |a institucion
13 | Recibe un tralo digno deniro de la Instilucian X X X
14 | El reclor de la institucidn frata de forma imparcial a los demas X X X
decenles
15 | Existe comunicacion horizontal entre los inlegrantes de la X X X
institucidn

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinian de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de cormregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr: Guevara Ramiraz José Alexandar. ..o e DML BOJGBTIB. ccoicnicvnmniasiias sasnnanss

Especialidad del validador: Licenmciado @n Adminislrmisiim o e cosssiss s s nins o s insims sas o sins sms s o6 6 sa sas 50 s aa 5aad 584 6asbasbea0as 884 b8 4 bERd Bad8ES LRSS

'Pertimencia:El bem comesponds al concepto tedrco formulada.

*Relevancia: El item &= aproplado para representar & componente o

dimensitn especifica del consinicty

IClaridad: 5= entende an dificdtad dguna & enunoedo o (kem, es

LONGS0, exacio y drecio o/

Naita: Suficiencia, se dics suficenca cusnda ks lems planteados S
son suficientes par medr ks dimension Firms del Experta Informante.



EMPODERAMIENTO DOCENTE

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: EMPODERAMIENTO DOCENTE

N | DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia? Claridad® Sugerancias

DIMEMSION SOCIAL i No 5i N i N

1. | Considzra que debe sar reconocimienta dentra da |3 institucion. X X X

2 Reciben reconocimiznta los docentzs de |3 institucion par logros X X X
slcanzados.

S Se preocupa por mejorar su practica docente. X X X

4. | 5 preocupa por &l funcionamiento de |3 instiucion educativa. X X X

DIMENSION COGNITIVA i No 5i N 5i Mo

5. Dernuestra dominio conceptual de la matena a su cargo. X X X

. Utiliza bibliografia para actuslizar su manejo conceptual de los temas | ¥ X X
impartidos.

T Reflzxiona sobre su practica docente. X X X

] Realiza jomadas de reflexion entre todos los docentes. X X X

DIMEMN SIOMN DIDACTICA i No 5i N 5i No

ER Demusstra capacidades para el manejo de las asignaturas. X X X

10. | Dernuestra confianza en &l desarrollo de sus actividades. X X X

11 | Prepars sus materisles de trabajo con responsabilidad X X X

12 | Dermuestra manejo de habilidades interpersonales entre todas los X X X
integrantes de su institucidn. ]

13 | Desarrolls aprendizajes colaborativos en su practica docente. x X X

14 | Trabaja colaborativamente con sus colegas para planificar sus x X X
sctividades diarias.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x . ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Qg Mg: MG LITA KARNA CERVANTES MENDOZA

Mo aplicable [ ]

Especialidad del validador: ECONOMISTA CON MAESTRIA EN FINANZAS, CONSULTOR Y DOCENTE

"pggtinencia;Shitem comesponce 3l concepho tednoo fanMmUEnG
*Ralgvancia; El (lEm es apropiado para represantsr 3l companznts o
dimereion especiica dal construcho

*Claridad: Se entende sin dificuitsd aiguna 2l enunciato dal fem, 85
Concisn, exachy y dinect

Mota: Suficiencia, 52 dice suficiencia cuando ks fems plamasdos

DNI 18173329

032 de mayo del 2022

Firma del Experte Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: EMPODERAMIENTO DOCENTE

N | DIMEN SICNES J Ttems Pertinencial [Relevancia? | Claridad? Sugerencias

DIMEN SION SOCIAL Si Mo 5i o 5i Bo

1. | Considzera que debe ser reconccirmiznta dentra de 13 institucion. X X X

2 | Reciben reconccimients los docentes de la institucion por logros % X
slcanzsdos. :

3. | S= preoccups por mejorar su praciica docentes. X X X

4. Se preocups por & funcionarmisnta de la institucion educativa. X X X

DIMEN SION COGNITIVA i No 5i N i Bo

5. Dermuestra dominio conceptual de la matena a su cargo. X K X

5 | Utiliza bibliografia para actualizar su manejo conceptual de los temas 1 % X
impartidos. - .

7. Reflexiona sobre su practica docents. X X X

] Realiza jomadas de reflexion entre todos los docentes. X X X

DIMEN SI0ON DIDACTICA i Mo 5i No 5i Mo

Q. Demusstra capscidades para el manesjo de las asignaturas. X X X

10. | Dernusstrs confianza en 2l desarrollo de sus actividades. X X X

11 | Prepsra sus materisles de frabsjo con responsabilidad X KA X

12 | Demusstra mangjo de habilidades interpersonalas entre todos los 1 % X
inteqrantes de su institucidn. i - -

13 | Desarrolla aprendizajes colaborativos en su practica docente. X X X

14 | Trabaja colaborativarments con sus colegas para planificar sus T % X
sctividades diarias. : :

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es pertinente y suficiente para medir |2 vanable.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [.x ]

Apellidos y nombres del juez validador. Qg Mg: Ms. Pérez Capurro, Falix Miguel

Especialidad del validador: Docente en Universidad César WVallejo

‘egrtinencia;SLitem cormesponce al concepto tednico farmudado
Relavancia: El lem &= apropiado para reoresentsr al componante o
dimension especifica dal construcho

*Claridad; Se enfiends sin dificulten aiguna ol enunciado ozl kam, 8s
CONCis, SXacto v directy

Moda: Suficiencia, se dice sufidencia cuanda ks Bams plamiaados
=on suficentes pars medr la dmensian

Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

DMI: 18187567

Trujillo, 11 de mayo de 2022

g

Fele oud Péres Capurs
A I, N

Firma del Experto Informante,




Anexo 6. Base de Datos de la Prueba Piloto.

Tabla 6.

Base de datos prueba piloto — Justicia Organizacional.

P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15

P9

P2 |P3| P4 |P5| P6 |P7| P8

P1

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

Tabla 7.

Base de datos prueba piloto — Empoderamiento Docente.

P10 | P11 | P12 | P13 | P14

P9

P3| P4 P5] P6 [P7] P8

P2

P1

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20




Anexo 7. Confiabilidad del instrumento - variable Justicia Organizacional
Resumen de procesos de casos variable Justicia Organizacional

Tabla 13.

Resumen de procesos de casos variable Justicia Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

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

Tabla 14.

Alfa de Cronbach variable Justicia Organizacional.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach ] N de elementos
elementos estandarizados

,920 ,921 15

Tabla 85.
Estadisticas de variables Justicia Organizacional.

Estadisticas de elemento

Media Desviacién estandar N
VARO00001 3,3000 ,92338 20
VAR00002 3,3500 1,08942 20
VARO00003 3,8500 ,58714 20
VARO0004 3,9000 , 96791 20
VARO0005 3,4000 1,23117 20
VARO0006 3,2500 1,06992 20
VARO00007 3,7000 ,80131 20
VARO00008 3,7500 ,85070 20
VARO00009 3,6000 ,75394 20
VARO00010 3,9000 ,55251 20
VARO00011 3,4500 ,99868 20
VARO00012 3,6500 ,81273 20
VAR00013 4,0500 ,68633 20

VARO00014 3,8500 , 74516 20



VAR00015 3,8500 ,58714 20

Tabla 16.

Estadistica de Escala variable Justicia Organizacional.

Estadisticas de escala

Media Varianza Desv. Desviacion N de elementos
54,8500 79,503 8,91642 15
Tabla 17.

Resumen de procesamiento de casos variable Empoderamiento Docente.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

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

Tablal8.
Alfa de Cronbach variable Empoderamiento Docente.

Estadisticas de fiabilidad

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

, 766 , 759 14




Tabla 19.

Estadisticas de variable Empoderamiento Docente.

Estadisticas de elemento

Desviacion
Media Estandar N
VARO00001 4,3000 47016 20
VARO00002 3,4500 ,82558 20
VARO00003 4,4500 ,75915 20
VARO00004 4,3000 57124 20
VARO0005 4,4500 ,51042 20
VAR00006 4,2000 ,69585 20
VARO00007 4,4000 ,68056 20
VARO00008 3,5500 1,14593 20
VAR00009 4,2000 ,69585 20
VARO00010 4,3500 ,74516 20
VARO00011 4,3000 ,567124 20
VARO00012 4,4000 ,50262 20
VARO00013 4,2500 ,78640 20
VARO00014 4,0000 1,02598 20

Tabla 20.

Estadisticas de escala Empoderamiento Docente.

Estadisticas de escala

Media Varianza Desv. Estandar N de elementos

58,6000 26,358 5,13399 14




Anexo 8: Prueba de normalidad

Tabla 21.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Justicia Justicia Justicia Justicia Empoderamiento
organizacional  distributiva  procedimental interpersonal docente

N 70 70 70 70 70
Parametros  Media 54.1143 20.5286 14.8857 18.7000 57.4714
normalesab o

Desviacion

estandar 8.73199 4.39605 2.44678 2.89602 5.73755
Maximas Absoluta 121 142 218 198 .080
diferencias »
extremas Positivo .069 075 137 128 .054

Negativo -121 -142 -.218 -.198 -.080
Estadistico de prueba 121 142 218 198 .080
Sig. asintética (bilateral) 012 001¢ 1000 .000° 20004

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacién de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
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