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Resumen

Esta investigacion tuvo como finalidad determinar la eficacia del programa de
intervencion para mejorar el nivel de conocimiento sobre la justicia organizacional
del personal quirurgico la Caleta de Chimbote, esta pesquisa tiene un enfoque
cuantitativo, de tipo aplicada, de disefio pre experimental. Se utilizd6 un muestreo no
probabilistico, con una muestra de 59 colaboradores de salud del area quirurgica.
Para la recopilacion se utilizé la Escala de Justicia Organizacional, elaborado a
partir de la escala de medicion de (Colquitt,2001). Esta investigacién llega a la
conclusién que el programa de intervencion es eficaz en brindar conocimiento sobre
las diferentes dimensiones de la justicia organizacional del personal quirurgico la
Caleta de Chimbote.

Palabras clave: Justicia Organizacional, Justicia distributiva, Justicia

procedimental, Justicia Interpersonal, Justicia Informativa.
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Abstract

The purpose of this research was to determine the effectiveness of the
intervention program to improve the level of knowledge about organizational justice
of surgical personnel in Caleta de Chimbote, this research has a quantitative
approach, of an applied type, of a pre-experimental design. A non-probabilistic
sampling was used, with a sample of 59 health collaborators from the surgical area.
For the compilation, the Organizational Justice Scale was used, elaborated from the
measurement scale of (Colquitt, 2001). This investigation concludes that the
intervention program is effective in providing knowledge about the different
dimensions of organizational justice for surgical personnel in Caleta de Chimbote.

Keywords: Organizational Justice, Distributive Justice, Procedural Justice,

Interpersonal Justice, Informational Justice.
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l. Introduccion:

El tener un vinculo laboral en una empresa u entidad estatal involucra
establecer un comportamiento y sentirse que forma parte de un buen clima para
poder rendir apropiadamente en sus funciones, por ello, el tema de Justicia
organizacional (J.O) nunca antes ha tenido tanta relevancia como hoy en dia. En el
area de Recursos Humanos resulta de gran interés debido a que ayuda a generar
ventajas competitivas para la organizacion como lo describre Sziklai, 2006. La
Justicia Organizacional (J.O) es importante ya que, si los colaboradores creen que
son tratados con justicia y equidad, su actitud sera positiva ante el trabajo, los jefes
y la organizacion misma. (Cropanzano, Bowen y Gilliland,2007).

(Omar et al., 2007), describe que cuando los colaboradores perciben un trato
injusto se generan conductas organizacionales negativas (falta de compromiso,
rotacion de personal, desinterés, estrés laboral, etc), lo cual es un factor de
vulnerabilidad ya que no se encontraran en condiciones éptimas para realizar su
funcion dentro de una organizacion. Sin embargo, estas conductas se han
incrementado por los cambios continuos en la economia mundial lo que conlleva a
la reestructuracion de las empresas y la reduccion de costos y de recurso humano;
asi como también, los que quedan trabajando deben desarrollar competencias
adaptativas y ser mas flexibles y que aprendan a enfrentar los cambios rapidos y

las innovaciones.

Haciendo una revisidén histérica Deloitte (2015) en su reporte referido a
tendencias globales del capital humano, se hallé que las tematicas como cultura y
work engagement, liderazgo y desarrollo son relevantes para muchas empresas o
entidades en el mundo entero. En tal sentido, el 87% de las empresas indican a la
cultura y el work engagement como vitales desafios del area de Gestidén del Talento
Humano y el 50% lo describen como transcendental. Los dos puntos brindados
precedentemente ponen empefio en lo indispensable que es trabajar en el como

suscitar el engagement en las empresas o entidades.



Si bien Colombia tiene un crédito fiscal por emplear a personas con algunas
restricciones sobre como actuarennombre de una empresa, solo
el 16,6% de esos empleados en edad de trabajar estan ocupadas y solo el
2,5% de ellas son de salario minimo y el 91% de las personas con discapacidad
no supera el valor del salario minimo vigente establecido por ley (Ministerio de
Salud y Proteccion Social, 2013).

Por su lado, el Peru ocupa el sitio 14 de 22 paises encuestados donde refleja
que solo un 17% de empleados son legales, un 62% de asociados no legales y el

21% restante de actividades no relacionadas (Gallup, 2013).

En los ultimos afios en el Perd como en otras partes del mundo tanto en el
sector publico como privado se realizan acciones para promover conductas
laborales positivas (compromiso laboral, satisfaccion laboral, adecuado desempefio
laboral, etc) pero se deja de lado la J.O, como lo corrobora Colquitt (2001), quien
pone énfasis en los pocos estudios en el sector publico sobre J.O y sus diferentes

dimensiones las cuales engloban todas las conductas antes mencionadas.

Los Nosocomios son instituciones publicas donde se debe infundir las
conductas laborales positivas, ya que si el personal de salud se siente bien puede
transmitir un buen estado emocional y un adecuado trato a los pacientes que les

rodean.

De acuerdo a la expuesto previamente, se formuldé como problema general de
investigacion: ¢ Cual es la escala de entendimiento sobre J.O. antes y después del
plan de intervencidn por parte del personal quirargico del Nosocomio la Caleta de
Chimbote?

Los problemas especificos de esta investigacion son:
¢ Cual es la escala de entendimiento de justicia procedimental antes y después del

plan de intervencion por parte del personal quirurgico del Nosocomio la Caleta
de Chimbote?



¢ Cual es la escala de entendimiento de justicia distributiva antes y después del plan
de intervencidn por parte del personal quirurgico del Nosocomio la Caleta de
Chimbote?

¢ Cual es la escala de entendimiento de justicia interpersonal antes y después del
plan de intervencion por parte del personal quirurgico del Nosocomio la Caleta
de Chimbote?

¢ Cual es la escala de entendimiento de justicia informacional antes y después del
plan de intervencion por parte del personal quirurgico del Nosocomio la Caleta
de Chimbote?

Esta investigacion se justifica de forma tedrica ya que los hallazgos
encontrados definen y afirmar que la teoria en estudio es viable en nuestra realidad,
permitiendo asi conocer mas sus caracteristicas y la forma en la que se puede

abordar en el personal del Nosocomio.

Asi también, esta investigacion se justifica de forma metodoldgica ya que, esta
pesquisa brinda un marco de referencia metodoldgica para la estructuracién de
técnicas de intervencidn asistencial y preventivo permitiendo optimizar el sentido
de la (J.O) evitando los reclamos e insatisfacciones por parte del personal del

Nosocomio.

Esta investigacion se justifica de forma practica ya que, frente a las
necesidades de insatisfaccién laboral y rotacion de personal e inestabilidad laboral,
esta pesquisa permitira dar solucion al desconocimiento de justicia organizacional

y con ello una mejor intervencion frente a las necesidades abordaje.

Esta investigacion tiene como objetivo principal Determinar la eficacia del
programa de intervencién para mejorar el nivel de conocimiento sobre la J.O del
personal quirurgico del Nosocomio la Caleta de Chimbote. Por su parte los objetivos
especificos tienen como finalidad Establecer el nivel de conocimiento que tiene el
personal quirurgico del Nosocomio la Caleta de Chimbote acerca de justicia
procedimental antes y después del programa de intervencion. Establecer el nivel
de conocimiento que tiene el personal quirdrgico del Nosocomio la Caleta de



Chimbote acerca de justicia distributiva antes y después del programa de
intervencion. Establecer el nivel de conocimiento que tiene el personal quirurgico
del Nosocomio la Caleta de Chimbote acerca de justicia interpersonal antes y
después del programa de intervencion. Establecer el nivel de conocimiento que
tiene el personal quirurgico del Nosocomio la Caleta de Chimbote acerca de justicia

informacional antes y después del programa de intervencion.

Esta investigacion tiene como hipoétesis General:
Hi: El programa de intervencion mejora el nivel de comprension sobre la J.O del
personal quirurgico del Nosocomio la Caleta de Chimbote.
Ho: El programa de intervencion no mejora el nivel de comprension sobre la J.O del
personal quirurgico del Nosocomio la Caleta de Chimbote.
Por su parte, las hipdtesis especificas establecen:
Hi1: La escala de comprension que posee el personal quirurgico del Nosocomio la
Caleta de Chimbote acerca de justicia procedimental mejora después del programa
de intervencion.
Ho1: La escala de comprension que posee el personal quirurgico del Nosocomio la
Caleta de Chimbote acerca de justicia procedimental no mejora después del
programa de intervencion.
Hi2: La escala de comprension que posee el personal quirurgico del Nosocomio la
Caleta de Chimbote acerca de justicia distributiva mejora después del programa de
intervencion.
Ho2: La escala de comprension que posee el personal quirurgico del Nosocomio la
Caleta de Chimbote acerca de justicia distributiva no mejora después del programa
de intervencion.
Hi3: La escala de comprension que posee el personal quirurgico del Nosocomio la
Caleta de Chimbote acerca de justicia interpersonal mejora después del programa
de intervencion.
Ho3: La escala de comprension que posee el personal quirurgico del Nosocomio la
Caleta de Chimbote acerca de justicia interpersonal no mejora después del

programa de intervencion.



Hi4: La escala de comprension que posee el personal quirurgico del Nosocomio la
Caleta de Chimbote acerca de justicia informacional mejora después del programa
de intervencion.

Ho4: La escala de comprension que posee el personal quirurgico del Nosocomio la
Caleta de Chimbote acerca de justicia informacional no mejora después del

programa de intervencion.

Esta investigacion esta limitada territorialmente al personal quirdrgico
del Nosocomio la caleta de Chimbote, donde su ejecucién sera controlado de
variables intervinientes y los resultados permitiran precisar las caracteristicas de la
futura intervencion. Asi también, esta investigacion se limita teéricamente a los
fundamentos de J.O establecida por Colquitt (2001) y Cosacov (2007) con la
finalidad de tener caracteristicas operacionales delimitadas.

Il. Marco teorico:

(Nery, 2017) En su investigaciéon tuvo como objetivo determinar el vinculo entre
la cultura organizacional y la J.O segun la percepcion de los trabajadores del
Nosocomio La Carlota de Montemorelos en Nuevo Ledn. El estudio es cuantitativo,
pertinente, descriptivo y transversal. La muestra incluye 74 empleados. Esta
pesquisa concluye la J.O y el nivel de cultura organizacional experimentado por los
colaboradores del Nosocomio La Carlota se correlacion6 proporcionalmente en un
nivel aceptable. A mayor nivel de cultura organizacional, mayor o mejor percepcion
del nivel de J.O

(Maria Gonzalez Ruiz, 2017) La finalidad de esta pesquisa estuvo dirigido a
indagar la relevancia de las percepciones de J.O en el campo de la vida laboral y
la salud de los empleados. La propuesta apunta a un rol intermediario de la
satisfaccion laboral entre la anomia y el sentido de J.O, lo que da forma al clima
moral y al agotamiento. Los hallazgos dan a conocer que existe una asociacion

significativa entre los constructos de estudio. Finalmente, se concluye, que existe



un impacto de las estructuras de J.O, la calidad de vida laboral y la salud de los

empleados.

Garcia Rubiano & Forero Aponte, 2014) El propésito de este estudio fue
determinar el vinculo entre la J.O y el cambio organizacional en una empresa de la
ciudad de Bogota. Para lo cual se tuvo una muestra de 80 colaboradores utilizé
herramientas de Colquitt (2001) y J.O (Gracia y Forero, 2010). El analisis de los
datos se realiz6 mediante el programa estadistico SPSS. Los resultados muestran
que existen relaciones y asociaciones significativas entre la J.O y la
justicia procesal, la justicia informacional y la justicia interaccional, pero no la
justicia distributiva. Anticipar y desarrollar el cambio EI cambio tiene la mayor
correlacién con los niveles de justicia total en las organizaciones que demuestran el
enfoque que se utilizara enla toma de decisiones de la alta direccion yla
formulacion de politicas de gestion de recursos humanos. La cultura organizacional

que quieres lograr.

Pefia y Duran (2015) realizaron una investigacion basada en una revision
documental de los conceptos de J.O, desempefo laboral asociado al colectivo de
personas en situacién de discapacidad. Esta investigacion fue realizada teniendo
presente informacion bibliografica tanto en linea como de textos impresos. Los
resultados reflejan la realidad del nivel de acontecimiento que tienen las acciones
de las empresas en las percepciones de J.O de sus trabajadores y la asociacion
que existe entre el desempeno laboral. Cabe sefalar que esta asociacién ha sido
establecida en empleados sin deficiencias fisicas o restricciones en sus

funcionamientos en el contexto colombiano.

Alvarado, Parodi y Ruiz (2016) en su investigacion que tuvo como finalidad
establecer una relacion entre Estilo de liderazgo y compromiso organizacional con
mediacion de engagement en técnicos de maquinaria pesada”, utilizando una
muestra de 164 técnicos en maquinarias de la empresa 20 denominada “motores
Perd”. Los resultados reflejan que existe relaciéon positiva entre el compromiso
organizacional y el engagement. Esto significa que se deben desarrollar acciones
para generar la primera entre los trabajadores de una entidad, las que sean



capaces o0 que tengan como resultado el aseguramiento del compromiso de los

MiSMOoSs con Su organizacion.

Guevara (2015), en su investigaciéon que tuvo como finalidad establecer la
asociacion entre J.O y satisfaccion laboral en el Banco de la Nacion del Peru,
2015.7, para lo cual se manejé un cuestionario para la recoleccién de datos como
instrumento el que aplicé un primer instrumento para medir J.O y otra para medir
satisfaccion laboral, siendo aplicado a 54 colaboradores del Banco de la Nacion de
una agencia en Trujillo — Peru. Definié a la variable, como Hurtado (2014), siguiendo
a Greenberg (1990) como la percepcién del trabajador sobre la equidad en su lugar
de trabajo. Esta investigacion concluye en una asociacion proporcional o positiva
considerable entre la variable de satisfaccion laboral y la variable de J.O.

Desde una perspectiva tedrica, podemos ver que la J.O es claramente
estudiada o investigada como un componente de la psicologia organizacional,
y la investigacion ha demostrado un vinculo entre la J.O y varios comportamientos
organizacionales (Shi, Lei, Wang & Lin, 2009). Ademas, se han
estudiado actitudes laborales como la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en relacién con la J.O, identificando algunas de las

relaciones que existen entre ellas (Abu Elanain, 2010).

La J.O como constructo se estudia en la psicologia organizacional y encontramos
que la pesquisa denota un vinculo entre J.O y varios comportamientos
organizacionales (Shi, Lei, Wang & Lin, 2009). Asi también, se realizaron estudios
donde se analizdé las actitudes laborales como la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional vinculados a la J.O, y se han reconocido algunas de las

asociaciones que existen entre ellas (Abu Elanain, 2010).

Por su parte Omar (2006), refiere que Ila J.O viene a ser
percepciones delos empleadores sobrela justiciayla injusticia internas
la organizacion a la que pertenecen. J.O se basa en si los empleados creen
que apoyan sus valores para ser justos, la confianza que crea una actitud

positiva en el trabajo con los gerentes y supervisores y la organizacién misma, y si



contra la evidencia, esta opinibn establecera la tension, frustracion vy
negatividad que dejaran un balance limitado
productividad, reduccion de la calidad del trabajo y ausentismo.

Sin embargo, para Trevifio, Arriola, Garcia, Ruiz & Granklin (2011) manifiestan
que la J.O esta relacionada con la percepcion que tienen las personas de la

equidad en la organizacion.

Por otro lado, Alcover et al. (2012) refieren que la J.O determina el sentir de los
colaboradores acerca de la manera como se les trata en la entidad donde trabaja,
y deje en claro que mientras los colaboradores sientan que estan siendo tratados de

manera justa, tienden a ser mutuamente beneficiosos, trabajar y cooperar.

Referente a las dimensionalidades de J.O Cosacov (2007) refiere que este
constructo se divide en 2 aspectos; la justicia distributiva, la cual se fundamenta
3 principios: la equidad donde resalta el aprovechamiento de los que realmente se
desempefian de manera excepcional; la igualdad, entendida como la forma de
brindar a los colaboradores una proporcion igualitaria en sus beneficios; y la
necesidad donde se pretende lograr conseguir una menor o mayor requerimiento
de ayuda por parte de los colaboradores de la entidad. Mientras, la justicia de
procedimiento hace referencia a las marchas realizadas en la toma de
disposiciones en funcion al otorgamiento de compensaciones 0 sanciones,
examinandose si las marchas han sido solidas y si realmente se considerd lo

normado en el reglamento institucional.

Al examinar los estudios relacionados respecto a la J.O, se identificaron al
menos 04 dimensiones. Segun Colquitt (2001), la J.O se subdivide en: justicia
distributiva, justicia procesal, justicia interpersonal y justicia informacional.

La justicia distributiva hace referencia a un juicio que evalua la idoneidad y
equidad de las recompensas compartidas entre los integrantes de la entidad o
institucion (Greenberg, 1987). El recompensar a los colaboradores son cosas
tangibles, como premios, promociones, etc. Asi también, este tipo de justicia

involucra puntos como la imparcialidad (distinguir a los colaboradores segun su



esfuerzo). La teoria de la equidad de Adams (1966) proporciona una base tedrica
para el estudio de la justicia distributiva basada en la idea de que, en una relacion
de intercambio bilateral, cada parte ofrece algo a la otra parte que espera una
compensacion (Folger y Cropanzano, 1998).

La justicia procedimental, por otro lado, hace referencia qué tan imparciales son
los procesos utilizados para distribuir recompensas en una entidad (Thibaut y
Walker, 1975). Estas gestiones involucran acciones interinstitucionales que la
entidad ha perfeccionado para establecer como los colaboradores llegan a tener
beneficios. Los componentes de la justicia procesal son: coherencia (todos reciben
el mismo trato), imparcialidad (ningun individuo o equipo de trabajo es separado
por distincion o abuso), precision (las decisiones se basan en informacion veraz).
partes (las partes pueden contribuir a la decisidn), correccion (procesos de
apelacion u otros mecanismos para resolver errores) y ética (no se han violado

reglas de conducta profesional) (Leventhal, 1980).

Por otro lado, la justicia interaccional, hace referencia a la eficacia de la forma
de tratar a nivel de la relacion interinstitucional y a las explicaciones que recogen
los colaboradores (Bies & Moag, 1986). La justicia interaccional viene a ser la cara
humana de toda organizacion, al orientarse en la forma de tratar cuando se
encamina los procesos de gestion laboral (Tyler & Bies, 1990) refieren que la
justicia se dimensiona por 02 sub-escalas que viene a conformar los 04 aspectos
de la J.O: la justicia interpersonal y la justicia informacional. La justicia interpersonal
viene a ser el trato a los colaboradores por parte de sus superiores. Mientras que
la justicia informacional hace referencia a los procesos de compartir informacion

importante con los miembros de la entidad o institucion.

Las percepcionesde J.O también dependen de Ila subjetividad de
los empleados enla empresa, por lo que quienes tienen una permanencia de
mas de 11 afos perciben un predominio dela justicia interaccional
(Altinkurt, Yilmaz & Karaman, 2015), pero en general se establece que cuando los
empleados tienen una antiguedad de servicio en su centro de labor, tienden a

percibir una mayor J.O (Tenhiala, y et al, 2013).



lll. Metodologia:
3.1. Tipoy diseio de investigacion

Para esta investigacion su tipologia sera aplicada porque por medio
del uso de la teoria dara respuesta a una solucién, por su naturaleza es
cuantitativa porque hara uso de procedimientos estadisticos y por su
temporalidad es de corte transversal porque sera de una sola aplicacion.
(Sanchez, Reyes y mejia 2018).

En esta investigacion se utilizd el nivel descriptivo de investigacion
cientifica porque nos permite realizar una descripcidn de la poblacién con
respecto a un hecho en particular, Se considera de campo, porque se

desarroll6 en su lugar trabajo y bajo sus actividades cotidianas.

El disefio establecido para esta investigacion es preexperimental ya
que se considerd a un grupo de personas para analizar factores de causa y
efecto en la practica cotidiana. (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

Siendo su diagrama:

G=01-X- 02

Donde:
O1: Antes del programa de intervencion
X: Aplicacion del programa de intervencion

02: Después del programa de intervencion

10



3.2. Variables y operacionalizacién

Variable:
i . ESCALA
DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES DE
MEDICION
La justicia | La justicia ¢ Remuneracion Ordinal:
organizacional es la | organizacional se . Justa . :
evaluacion que | define Justicia e Incentivo por Tipo Likert
puede hacer un | operacionalmente por distributiva contribucion
trabajador de una | las  puntuaciones o Compensaciones. Opciones
empresa con | obtenidas la escala de de
respecto a la | JO y sus - — respuesta:
equidad en los | dimensiones: Justicia * Libertad de opinion Desgonozc.o
procedimientos para | Distributiva, Justicia e Toma de 1
la toma de | Procedimental, Justicia decisiones No esto
decisiones 'y con | Justicia Interpersonal | procedimental | ® Evaluacion de oy
o) ey . desempefio seguro = 2
o3 respecto al trato que | y Justicia Informativa. p N Estov casi
g9 recibe por parte de | Para el caso de su * Informacion de de acyuer 4o
B S su jefe inmediato | medicion de utiliza Incentivos =3
S E superior. una Escala Ordinal o Trato empético y Estov de
g3 (Martinez-Tur, tipo Likert, cuyos amable acuergo =4
% § Cantos y Carbonell, | valores van desde e Acciones
3o 2003) nunca=0 hasta enmarcadas en el
g o siempre=4, en lo que Justicia respeto
t>° 'g respecta a la escala interpersonal . Promyeve las Escala de
Z de intervalo va desde decisiones tomadas - .
o . intervalo:
muy deficiente hasta en equipo
quip Alto
guy bIL'je’nO . Qpelacién a Medi
€ aplico un ecisiones edio
cuestionario a del .
personal quirdrgico la e Comunicacion clara B0
Caleta de Chimbote. y sincera
Justicia e Informacion
informativa oportuna.
* Necesidades
especificas.
DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Es un conjunto | El programa de
articulado de | intervencion se centra L » .
actividades aplicadas | en brindar informacién Aprendizaje ¢ Evaluacion Inicial.

Variable Independiente
Programa de intervencion

conceptual o técnica.

Feld, Jorge .2005)

a un proceso para el
logro o mejoramiento | organizacional tenie
de una practica | encuenta

dimensiones:

(Freiria, Jorge E. vy | aprendizajes.

respecto a Justicia previo

ndo
dos

e Conversatorio didactico

Aprendizaje
adquirido

¢ Esquematizacién practica
de las dimenciones.
e Evaluacion Final
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3.3.

3.4.

3.4.1.

3.4.2.

Poblaciéon, muestra y muestreo:

Para este estudio de investigacion se toma como poblacién al personal
quirurgico del Nosocomio la Caleta de Chimbote, que suman un total de 59
personales de salud correspondiente a meédicos y residentes de las
diferentes especialidades quirurgicas, enfermeras y técnicos de enfermeria.

Asi también, en esta pesquisa se utilizara una muestra universal, es decir
la muestra esta conformada por la totalidad de la poblacién. Se considera
una muestra no probabilistica ya que fue considerado acorde al juicio y
criterio del autor. (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: La técnica utilizada en esta investigacion sera por medio de

cuestionario. Viene a ser un conjunto de preguntas orientadas a un

constructo especifico.

Instrumentos:
Como instrumento de recoleccion de datos se utilizara la Escala de J.O de
Colquitt (2001) (EJOC) en version espaiola, este instrumento fue traducida
por Omar et al. (2003). Esta herramienta esta conformada por 18 items con
04 opciones (1 Desconozco, 2 No estoy seguro/a, 3 Estoy casi de acuerdo y
4 Estoy de acuerdo). Los items corresponden a las cuatro dimensiones de
J.O propuestas por Colquitt (2001). Los items 1,5,9,13,17 corresponden a la
Justicia Procedimental, los items 2,6,10,14 corresponden a la Justicia
Distributiva, los items 3,7, 11, 15 corresponden a la Justicia Interpersonal y
los items 4,8, 12, 16, 18 corresponden a la Justicia Informacional. Los
cambios efectuados son unicamente por dialecto utilizado internamente.
El proceso de validez de contenido fue establecido por medio del método
de expertos (4 jueces), donde dieron su punto de vista y establecieron de
forma unanime que el instrumento mide lo que realmente pretende medir, es

decir su indice de acuerdo es del 100%.
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N° Jueces

Firma

01 | Dr. Francisco Alejandro Espinoza

Polo

O/F/{(%?o Q,

02

Dra. Gaby Chunga Pingo

Cots Vi C,}SW@Q B:D

03

Dr. Carlos Noriega Angeles

04 | Dr. Eduardo Javier Yache Cuenca

El coeficiente de fiabilidad de J. O. a nivel general y por dimensiones tiene

puntajes entre 0.676 y 0.950 lo que nos indica que es confiable y esta en una

condicion entre aceptable y excelente.

DIMENSIONES Alfa de Condicion
Cronbach
JUSTICIA DISTRIBUTIVA 0.676 ACEPTABLE
JUSTICIA PROCEDIMENTAL 0.866 BUENO
JUSTICIA INTERPERSONAL 0.891 BUENO
JUSTICIA INFORMATIVA 0.950 EXCELENTE
JUSTICIA ORGANIZACIONAL 0.938 EXCELENTE
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3.5. Procedimientos

Esta investigacion siguio el siguiente procedimiento:

- En una primera parte se requirid el permiso a la entidad donde se realizo la
investigacion, para asi, poder tener acceso a los datos, posteriormente se
procedié a establecer el consentimiento informado de las personas que
participaron en esta investigacion, luego de obtener los datos se procedi6 al
analisis antes de aplicar el programa, posteriormente se aplicé el programa

y nuevamente aplicé el instrumento de J.O. para conocer su nivel.

3.6. Método de analisis de datos

Para esta pesquisa se manejo un analisis de los estadisticos como son:
frecuencia, media, mediana y desviacion estandar. Para la realizacidén del analisis
se utilizo el programa spss version 27 para estimar su influencia por medio de la t

de students.

3.7. Aspectos éticos

Esta pesquisa esta fundada en el codigo de ética establecido por la Institucion,
se requirié el consentimiento informado. La recopilacién de informacién brindada
en este informe fue acopiada y procesada de forma adecuada sin adulteraciones.
De igual manera, se mantuvo en reserva los datos personales de las personas
evaluadas, asi también, se mantuvo consideraciones, respeto a los participantes y

no hubo prejuzgamiento.
Por su parte, se consideré también la normativa APA 7ma edicién en esta

investigacion, aplicando las referencias de cada trabajo analizado y de contribucion

significativa.
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IV. RESULTADOS:

@ Si
® No

Figura 01: Alguna vez escucho hablar sobre J.O

Como podemos observar en la figura 01 el 74,6% refieren que anteriormente no

habian escuchado hablar sobre J.O y apenas un 25,4% conocian sobre J.O

Tabla 01. Resultados del nivel de influencia de Justicia Procedimental
Justicia Procedimental

Antes
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Alto 8 12.5 12.5 12.5
Bajo 24 37.5 37.5 50.0
Medio 32 50.0 50.0 100.0
Total 64 100.0 100.0 100.0
Después
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Alto 56 87.5 87.5 87.5
Medio 8 12.5 12.5 100.0
Bajo 00 00 00 100.0
Total 64 100.0 100.0 100.0
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Estadistico de estudios muestrales comparadas

Contrastes comparados Significacion
. 95% de confianza
Media de respecto de las
Desviacion error muestras comparadas p de un p de dos
Media estandar  estandar Inferior Superior T Gl factor factores
ANTES — - 4.098 512 -6.774 -4.726 -11.225 63 <.001 <.001

DESPUES 5.750

Como se puede observar en la tabla 01 antes de aplicar el programa de intervencion
el 50% estaba en un nivel medio y un 37.5% estaba en un nivel bajo, sin embargo,
después de aplicar el programa de intervencion el 87.5% tiene un nivel alto y
apenas un 12.5% tiene un nivel medio. Asi también, al aplicar la T de student su

nivel de significancia esta por debajo del p valor 0,05 lo que nos indica que si hay
influencia.

Tabla 02. Resultados del nivel de influencia de Justicia Distributiva

Justicia Distributiva

Antes
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valido Alto 11 17.2 17.2 17.2
Bajo 34 53.1 53.1 70.3
Medio 19 29.7 29.7 100.0
Total 64 100.0 100.0
Después
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valido Alto 56 87.5 87.5 87.5
Medio 8 12.5 12.5 100.0
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Total 64 100.0 100.0

Estadistico de estudios muestrales comparadas

Diferencias emparejadas

95% de confianza
respecto de las

Sig.

Desviaci Media de _Mmuestras comparadas p de
on error Superi pdeun  dos
Media estandar estandar Inferior  or t Gl  factor factores
DESPUES —  5.047 3.047 .381 4.286 5.808 13.25 63 <.001 <.001
ANTES 1

Como se puede observar en la tabla 02 antes de aplicar el programa de intervencion

el 53.1% estaba en un nivel bajo y un 29.7% estaba en un nivel medio, sin embargo,

después de aplicar el programa de intervencion el 87.5% tiene un nivel alto y

apenas un 12.5% tiene un nivel medio. Asi también, al aplicar la T de student su

nivel de significancia esta por debajo del p valor 0,05 lo que nos indica que si hay

influencia.

Tabla 03. Resultados del nivel de influencia de Justicia Interpersonal

Justicia Interpersonal

Antes
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valido Alto 25 39.1 39.1 391
Bajo 21 32.8 32.8 71.9
Medio 18 28.1 28.1 100.0
Total 64 100.0 100.0
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Después

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Alto 64 100.0 100.0 100.0
Medi 00 00
0
Bajo 00 00
Total 64 100.0 100.0 100.0
Estadistico de estudios muestrales comparadas
Contrastes comparados Significacion
Media 95% de confianza
Desvia de resr?]eucetgtfailas p de
cion  error comparadas pde dos
Med estand estand Inferio Superi un factore
ia ar ar r or t Gl factor S
DESPUES - 3.26 3.253 .407 2453 4.078 8.03 63 <.001 <.001
ANTES 6 2

Como se puede observar en la tabla 03 antes de aplicar el programa de intervencion
el 32.8% estaba en un nivel bajo y un 28.1% estaba en un nivel medio, sin embargo,
después de aplicar el programa de intervencién el 100.0% tiene un nivel alto. Asi
también, al aplicar la T de student su nivel de significancia esta por debajo del p
valor 0,05 lo que nos indica que si hay influencia.

Tabla 04. Resultados del nivel de influencia de Justicia Informacional
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Justicia Informacional

Antes
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valido Alto 9 14.1 14.1 14.1
Bajo 21 32.8 32.8 46.9
Medio 34 53.1 53.1 100.0
Total 64 100.0 100.0
Después
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valido Alto 57 89.1 89.1 89.1
Medio 7 10.9 10.9 100.0
Bajo 00 00 00
Total 64 100.0 100.0
Estadistico de estudios muestrales comparadas
Contrastes comparados Sig.
95% de confianza
respecto de las
Media _comparadas
Desviacién de error pdeun pdedos
Media estandar estandar Inferior Superior t Gl factor  factores
DESPUES 4.563 3.903 .488 3.588 5.537 9.352 63 <.001 <.001
- ANTES

Como se puede observar en la tabla 04 antes de aplicar el programa de intervencion
el 32.8% estaba en un nivel bajo y un 53.1% estaba en un nivel medio, sin embargo,
después de aplicar el programa de intervencion el 89.1% tiene un nivel alto y 10.9%
esta en un nivel medio. Asi también, al aplicar la T de student su nivel de

significancia esta por debajo del p valor 0,05 lo que nos indica que si hay influencia.
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V. DISCUSION:

Visto en trabajos antepuestos, (Ganga- Contreras y Vera, 2088) refieren que
encontrar pesquisas con Optimas consecuencias y logro eficaz en sus procesos
planteados como resultado de la toma de disposiciones en condiciones laborales
altamente variables, es una meta codiciada por parte de toda gestion de la empresa
o entidad de la cual representan, para cuyo logro es relevante ahondar y reconocer
las caracteristicas de su constructo que influyen fuertemente en ella. Por ende, toda
institucion necesita de una cultura de trabajo constructiva que favorezca el
bienestar en los trabajadores, en tal sentido, la atribucion de la justicia en toda
organizacion es una realidad donde diversos autores como Colquitt (2001) refiere
que los resultados satisfactorios que tiene muchas organizaciones se deben a una
aplicacion apropiada de la J.O. En tal sentido, esta investigacion tuvo como primer
objetivo primordial determinar la eficacia del programa de intervencién para mejorar
las competencias sobre la J.O del personal quirdrgico del Nosocomio la Caleta de
Chimbote. Los resultados encontrados en el primer objetivo especifico basado en
la Justicia Procedimental demostraron que aplicar el programa de intervencion
informativa el 50% estaba en un nivel medio y un 37.5% estaba en un nivel bajo,
sin embargo, después de aplicar el programa de intervencion el 87.5% tiene un
nivel alto y apenas un 12.5% tiene un nivel medio. De igual forma, segun el
estadistico T de student su nivel de significancia esta por debajo del p valor 0,05 lo
que nos indica que si hay influencia. Esto quiere decir como parte de su cultura de
trabajo que, anteriormente el personal del nosocomio tenia una idea o conocia
medianamente lo referido a sus derechos de compensaciones o bajo qué
situaciones podrian ser sancionados o también, si las sanciones fueron justas
segun el reglamento interno estipulado. Estos resultados son corroborados por
Nery,2017 quien refiere que a mayor nivel de cultura organizacional, mayor o mejor
percepcion del nivel de J.O. Asi también, Estos resultados son similares a lo
referido por Tyler y Blander, 2000 quienes refieren que la justicia procedimental
produce efectos mas positivos desde el punto de vista de bienestar psicolégico
cuando los colaboradores conocen sus funciones y lo aplican de forma equitativa.
Es decir, cuando el personal conoce los procesos segun lo estipulado por la
entidad, mejor sera su manera de proceder respecto a las labores que le toca
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realizar. En tal sentido, la informacién que se les brindé al personal involucrado a
esta investigacion les sirvid para entender que no solo se trata de conocer
medianamente los procesos de accion laboral interno, sino que el conocer de forma
integra sus funciones y limitaciones evita errores y sanciones por omision de

funciones.

Por otro lado, el segundo objetivo hace referencia a establecer la escala
comprension que tiene el personal quirurgico del Nosocomio la Caleta de Chimbote
acerca de justicia Distributiva antes y después del programa de intervencion. Los
resultados refieren que antes de aplicar el programa de intervencion el 53.1%
estaba en un nivel bajo, sin embargo, después de aplicar el programa de
intervencion el 87.5% tiene un nivel alto. De igual forma, al aplicar la T de student
su nivel de significancia esta por debajo del p valor 0,05 lo que nos indica que si
hay influencia. Esto quiere decir que, antes de la intervencidn informativa los
evaluados refirieron que sentian que la distribucion del trabajo no era equitativo
sobre todo en aspectos donde ellos se desenvuelven de forma efectiva; sin
embargo, después de la intervencidn informativa sentian que existia una igualdad
entre los colaboradores respecto a las labores que efectuan. Estos resultados son
corroborados por Greenberg (1987) quien refiere que la justicia distributiva es mejor
utilizada cuando hay conocimiento de causa de sus funciones y veneficios dentro
de una organizacion, teniendo como entendimiento a la idoneidad y equidad de las

recompensas compartidas entre los integrantes de la entidad o institucion.

El siguiente objetivo tiene como finalidad la de establecer la escala comprension
que tiene el personal quirurgico del Nosocomio la Caleta de Chimbote acerca de
justicia Interpersonal antes y después del programa de intervencion. Los resultados
reflejan que antes de aplicar el programa de intervencion el 32.8% estaba en un
nivel bajo y un 28.1% estaba en un nivel medio, sin embargo, después de aplicar el
programa de intervencion el 100.0% tiene un nivel alto. Asi también, al aplicarla T
de student su nivel de significancia esta por debajo del p valor 0,05 lo que nos indica
que si hay influencia. Es decir, antes de la intervencion informativa los evaluados
refirieron que sentian que la interaccion entre colaboradores y autoridades del

nosocomio no era tan eficaz, sobre todo en la forma de trato, sin embargo,
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posteriormente después de la intervencion informativa los evaluados refieren que
se dan cuenta de la importancia de la interaccion humana que debe tener toda
organizacion. Estos resultados son corroborados por Maria Gonzalez Ruiz, 2017
quien refiere que los resultados permiten dar a conocer que existe un vinculo entre
la dimension de justicia interpersonal de la variable J.O, la calidad de vida laboral y
la salud de los empleados. Estos resultados ratifican que tan importante es la
relacion interpersonal entre los colaboradores permitiéndoles asi una mejor calidad

de cultura laboral.

Finalmente, el ultimo objetivo da a conocer la escala comprension que tiene el
personal quirurgico del Nosocomio la Caleta de Chimbote acerca de justicia
Informacional antes y después del programa de intervencion. Los resultados
reflejan que antes de aplicar el programa de intervencion el 32.8% estaba en un
nivel bajo y un 53.1% estaba en un nivel medio, sin embargo, después de aplicar el
programa de intervencion el 89.1% tiene un nivel alto y 10.9% esta en un nivel
medio. Asi también, al aplicar la T de student su nivel de significancia esta por
debajo del p valor 0,05 lo que nos indica que si hay influencia. Esto quiere decir,
que los procesos de intercambiar informacidn entre los colaboradores evaluados
son relevantes porque asi les permite realizar un trabajo mas organizado y
sistematizado. Estos resultados son similares a Mladinicy Isla, 2002 quien refiere
que toda persona que aplique la estrategia comunicativa en informativa dentro de
las organizaciones ya sea de lider a colaborador y de colaboradores a lideres sus
equipos de trabajo tendran una mejor cultura de trabajo.

Por otra parte, esta investigacion tiene como fortaleza principal en un primer
lugar, lograr que el personal quirurgico del Nosocomio la Caleta de Chimbote llegue
a conocer a fondo lo concerniente a J.O. teniendo presente que ellos tenian un
conocimiento previo y posteriormente llegaron a tener una mayor comprension del
tema en estudio. En un segundo lugar, la capacidad de escucha y predisposicion
de los evaluados permitid que el trabajo en ejecucion sea mas sencillo en su
ejecucion. Respecto a las limitaciones se puede establecer en esta investigacion

es que se centra solo en el personal en estudio, sin embargo, sus resultados
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permitiran poder ampliar el estudio a otros nosocomios permitiendo asi, ampliar la

investigacion en un futuro.

Finalmente, esta investigacion toma relevancia debido a la necesidad que

existe en el personal quirurgico del Nosocomio la Caleta de Chimbote, permitiendo

asi mejorar sus conocimientos respecto a J.O. y con ello darles herramientas

informativas que les permitira tener una mayor calidad en el ejercicio profesional y

como respuesta a ello se vera reflejado en el servicio que brindan a la comunidad.

VI. CONCLUSIONES:

1.

El programa de intervencion es eficaz en brindar conocimiento sobre las
dimensiones de J.O del personal quirirgico del Nosocomio la Caleta de
Chimbote, ya que en las 4 diferentes dimenciones observamos que luego de
aplicar el programa de intervencidén aumento el nivel de conocimiento
manteniendose en nivel alto en gran porcentaje y en un porcentaje menor en
un nivel medio. De igual forma, el estadistico T de student confirma la
influencia a un nivel significativo siendo el valor de 0 por denajo de 0,05.
Los resultados refieren que después de aplicar el programa de intervencion
mejord el nivel de conocimiento de justicia procedimental por parte del
personal ya que antes de aplicar el programa de intervencion el 53.1%
estaba en un nivel bajo, sin embargo, después de aplicar el programa de
intervencion el 87.5% tiene un nivel alto. De igual forma, al aplicar la T de
student su nivel de significancia esta por debajo del p valor 0,05 lo que nos
indica que si hay influencia.

Los resultados refieren que después de aplicar el programa de intervencion
mejoro el nivel de conocimiento de justicia distributiva por parte del personal
ya que antes de aplicar el programa de intervencioén el 53.1% estaba en un
nivel bajo, sin embargo, después de aplicar el programa de intervencioén el
87.5% tiene un nivel alto. Asi también, al aplicar la T de student su nivel de
significancia esta por debajo del p valor 0,05 lo que nos indica que si hay
influencia.

Los resultados refieren que después de aplicar el programa de intervencion
mejoro el nivel de conocimiento de justicia interpersonal por parte del

personal ya que antes de aplicar el programa de intervencion el 32.8%
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VIL.

estaba en un nivel bajo y un 28.1% estaba en un nivel medio, sin embargo,
después de aplicar el programa de intervencion el 100.0% tiene un nivel alto.
Asi también, al aplicar la T de student su nivel de significancia esta por
debajo del p valor 0,05 lo que nos indica que si hay influencia.

. Los resultados refieren que después de aplicar el programa de intervencion

mejord el nivel de conocimiento de justicia informacional por parte del
personal ya que antes de aplicar el programa de intervencion el 32.8%
estaba en un nivel bajo y un 53.1% estaba en un nivel medio, sin embargo,
después de aplicar el programa de intervencion el 89.1% tiene un nivel alto
y 10.9% esta en un nivel medio. Asi también, al aplicar la T de student su
nivel de significancia esta por debajo del p valor 0,05 lo que nos indica que
si hay influencia.

RECOMENDACIONES:

1. Se recomienda establecer politicas de trabajo basado en las dimensiones
de J.O del personal quirurgico del Nosocomio la Caleta de Chimbote, ya
que permitira un estado de bienestar en el personal de trabajo.

2. Se recomienda capacitar a los jefes de area y a la direccién general en lo
referente a justicia procedimental, ya que su uso permitira una gestion
dinamica y efectiva.

3. Se recomienda capacitar a los responsables de area en lo concerniente a
justicia distributiva, ya que una buena distribucion de las actividades de
trabajo permitiria menor estrés en el personal y menor quejas de exceso
de trabajo para algunos de los colaboradores.

4. Se recomienda realizar actividades integrativas dentro del personal de
trabajo con el fin de seguir fortaleciendo la justicia interpersonal.

5. Se recomienda utilizar apropiadamente los medios de comunicacion
interna basado en la tecnologia para evitar un exceso de informacién poco
productiva y ser puntuales en las peticiones de actividades dispositivas

para no generar confusiones.
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IV Anexo:

PROGRAMA DE INTERVENCION PARA MEJORA LAS COMPETENCIAS

SOBRE LA JUSTICIA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL QUIRURGICO DEL

1.1

1.2.

HOSPITAL LA CALETA DE CHIMBOTE

. Fundamentacion:

El Hospital la Caleta de Chimbote pertenece al estado “MINSA”, que se
encuentra en cosntantes cambios de personal administrativo como asiatencial,
lo cual conlleva a cambios frecuentes de jefaturas y directivos cambiando el
esquema de trabajo de acuerdo a cada perspectiva, por lo tanto, es importante
que los trabajadores perciban que reciben un trato justo en la institucion. Es
imprescindible el compromiso de cada uno de los trabajadores para el
cumplimiento de metas trazadas por la institucion, por lo tanto, es importante
la existencia de una justicia organizacional distributiva, procedimental,
interpersonal e informativa. Las jefaturas y directivos deben promover la justicia
organizacional, de ahi parte la propuesta del programa de intervencion que
permita mejorar las competencias sobre justicia organizacional a través de la
implementacion de diferentes estrategias para sensibilizar al personal
administrativo y asistencias iniciando, con un piloto en el personal de sala de

operaciones.

Estrategias:

1.2.1 Aplicacion de test sobre conocimientos sobre Justicia

Organizacional

Protocolo de la Escala de Justicia Organizacional

Indicaciones:

A continuacion, se detallan una serie de preguntas a las que debera responder

marcando con una X dentro del recuadro, segun sea su caso. Para marcar

tenga presente la siguiente leyenda:
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¢, Desea participar en esta investigacion?

Si NO

¢, Alguna vez escucho hablar sobre la Justicia Organizacional ?

Sl NO

Desconozco 1

No estoy seguro/a

Estoy casi de

acuerdo

Estoy de acuerdo 4

Lea cada pregunta con detenimiento y marque con sinceridad segun su opinion.

N° items 1 2 3 4

1 ¢ El hecho de expresar sus ideas u
opiniones sobre las decisiones que
se toman en la institucion forma

parte de la justicia procedimental?

2 ¢La justicia distributiva hace
referencia al salario, beneficios y
reconocimientos que le dan su
institucion acorde al esfuerzo que

pone cada trabajador?

3 ¢ Piensas que la justicia
interpersonal hace referencia a la
forma como tratan en situaciones

cotidianas del trabajo?

4 ¢, Crees que la practica de justicia
informacional permite una

comunicacion sincera entre el jefe

y los trabajadores?
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¢La justicia procedimental esta
referidoala  participacion de los
trabajadores en la institucion
cumpliendo las normas vy
procedimientos, que influye en

los logros obtenidos?

¢;Consideras que la justicia
distributiva hace énfasis en el valor
que se le da al trabajo viéndose
reflejado en los incentivos y
reconocimientos que le da la

institucion?

¢ El trato con dignidad involucra a

la justicia interpersonal?

¢ Piensas que la justicia
informacional permite la
explicacion clara de los
procedimientos adoptados para

tomar decisiones?

¢La justicia procedimental llega a
considerar las normas y
procedimientos de toma de

decision de forma justa?

10

¢ Piensas que la justicia distributiva
hace referencia al aporte que usted
hace a la institucion por medio de
su trabajo?

11

¢ Piensas que la justicia
interpersonal permite que haya
respeto en su punto de vista, aun
cuando no concuerda con la idea

de otros?
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12

¢En la practica de la justicia
informacional permite proporcionar
explicaciones razonables sobre los
procedimientos adoptados para la

toma de decisiones?

13

¢La aplicacion de reglas vy
normativas en la institucion
responde a informacién correcta

de la justicia procedimental?

14

¢ Piensas que las recompensas
que recibe un trabajador justifican
su desempefio segun la justicia

distributiva?

15

¢.Crees que la practica de la
justicia interpersonal permite evitar
hacer comentarios inadecuados

sobre una persona en el trabajo?

16

¢ Piensas que la justicia
informacional permite una

comunicacion oportuna?

17

¢La justicia procedimental incide
en los resultados obtenidos en la
institucion, debido a los
procedimientos y normas
utilizados en la toma de

decisiones?

18

¢ Piensas que la  justicia
informacional adapta la
comunicacion a las necesidades

especificas de cada trabajador?

Total
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Gracias por su respuesta.

Esta encuesta sera aplicada por medio de este enlace:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSd0etnkDPzJZfLX0gp7PbAHp G

hBcQu BOs62o0mZQ4pi3J2gg/viewform

1.2.2 Programa de intervencion para mejora las competencias sobre la

justicia organizacional del personal quirargico del Hospital la Caleta de

Chimbote

El programa contara con unas sesiones en la se realizaran en pequefos

grupos del personal quirurgico de sala de operaciones del Hospital la Caleta

de Chimbote, a través de las cuales se brindara informacion acerca de justicia

organizacional y como ponerla en practica, con el fin de promover la justicia

organizacional. Al término de la sesion se un sorteo de los cuatro tipos de

justicia organizacional, pidiendo al grupo que realice una escenificacion sobre

la justicia organizacional que les toco.

N° sesiones

Tematica

Momentos

Finalidad

Tiempo

01

J. Procedimental

Aprendizaje previo
Aprendizaje

adquirido

Establecer el
conocimiento de
libertad de
opinién, Toma
de decisiones,
Evaluacion de
desemperio,
Informacion de
Incentivos.

50 minutos

02

J. Distributiva

Aprendizaje previo
Aprendizaje

adquirido

Establecer el
conocimiento de
remuneracion
Justa, Incentivo
por
contribucion,
Compensaciones.

50 minutos
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03

J. Interpersonal

Aprendizaje previo
Aprendizaje

adquirido

Establecer el
conocimiento de
trato empatico y
amable,
acciones
enmarcadas en
el respeto,
Promueve las
decisiones
tomadas en
equipo

Apelacién a

decisiones

50 minutos

04

J. Informativa

Aprendizaje previo
Aprendizaje

adquirido

Establecer el
conocimiento de
Comunicacion
claray sincera,
Informacion
oportuna.
Necesidades

especificas.

50 minutos

Figura1 CHARLA SOBRE JUSTICIA ORGANIZACIONAL
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Figura 3 CHARLA SOBRE JUSTICIA ORGANIZACIONAL
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Figura 4 SE SOLICITA UN REPRESENTANTE DEL GRUPO PARA
REALIZAR EL SORTEO

Figura 5 SE REALIZAR EL SORTEO
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Figura 6 ESCENIFICACION DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL

INTERPERSONAL ELABORADO POR EL PERSONAL DE CENTRO
QUIRURGICO

1.2.3 Aplicacion de test sobre conocimientos sobre Justicia
Organizacional

Se aplicara el test de conocomiento de justicia organizacional inicial para luego
comparar el impacto del programa de intervencion para mejorar las
competencias sobre la justicia organizacional del personal quirurgico del

Hospital la Caleta de Chimbote.

Esta encuesta sera aplicada por medio de este enlace:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlpQLSd0etnkDPzJZfLX0gp7PbAHp G
hBcQu BOs62o0mZQ4pi3J2gqa/viewform
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