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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la asociacion que existe entre
la politica salarial y la justicia organizacional en una empresa especializada en
alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023; se fundamento en la Teoria de los
Ingresos de Adam Smith, de la Subsistencia de Ricardo, del Fondo de Salarios de
Stuart, de Marx, de Taylor, bifactorial de Herzberg, clasica de Fayol, de la Equidad de
Stacey Adams, de la Equidad segun Folger y Cropanzano, de los Stakeholders segun
Freeman y de la Motivacion de Maslow. La metodologia fue de tipo bésica orientada
con un disefio no experimental, un enfoque cuantitativo y un nivel correlacional. La
técnica utilizada fue la encuesta, mientras que el instrumento utilizado fue el
cuestionario. Asimismo, los resultados evidenciaron que existe asociacién positiva
entre la politica salarial y la justicia organizacional. Finalmente, se concluyé que existe
una asociacion positiva (p=0.011) de tipo baja (Rho=0.325) entre la politica salarial y

la justicia organizacional.

Palabras clave: Politica salarial, justicia organizacional, teoria de la equidad de
Stacey Adams, teoria de los ingresos de Adam Smith, empresa de venta y

distribucion.



Abstract

The general objective of the research was to determine the association between wage
policy and organizational justice in a company specializing in food and beverages in
the district of Ventanilla, 2023; It was based on Adam Smith's Theory of Income,
Ricardo's Theory of Subsistence, Stuart's Wage Fund, Marx's, Taylor's, Herzberg's
bifactor, Fayol's classical, Stacey Adams' Equity, Folger and Cropanzano's Equity,
Freeman's Stakeholders and Maslow's Motivation. The methodology was basic
oriented with a non-experimental design, a quantitative approach and a correlational
level. The technique used was the survey, while the instrument used was the
guestionnaire. Likewise, the results showed that there is a positive association between
salary policy and organizational justice. Finally, it was concluded that there is a positive
association (p=0.011) of low type (Rho=0.325) between wage policy and organizational

justice.

Keywords: wage policy, organizational justice, Stacey Adams' theory of tquity, Adam

Smith's theory of incomes, sales and distribution company.



l. INTRODUCCION

A nivel internacional, en Latinoamérica, la politica salarial se establecié en dos
modelos: uno exitoso, en el que el incremento al salario minimo ha reducido la
desigualdad y la pobreza (Argentina, Uruguay, Brasil) (Goldschvartz, 2019), y otro que
no ha tenido éxito en paises como Guatemala, México y Ecuador, donde un salario
elevado no ha mejorado las condiciones de los trabajadores mas pobres (Sovilla et al.,
2021). Por ejemplo, en México el salario mensual minimo es de 6 mil 310 pesos,
correspondiente a un salario de 321 délares en promedio (Gobierno de México, 2022).
Sin embargo, el sueldo promedio mensual en Coca-Cola FEMSA va desde los $4,784
(267 ddlares en promedio) mensuales como Empleado/a de piso a los $19,848 (1108

dolares en promedio) mensuales como Asesor/a comercial de seguros (Indeed, 2023).

A nivel nacional, el Peru es el cuarto pais con una elevada brecha laboral
(Flores, 2022) y segun las estadisticas, los varones colectan un 21.2% mas que las
damas (Gestion, 2020). Esto lo corrobora el Instituto Peruano de Economia (IPE, 2019)
y expone que al 2018 el salario promedio de un hombre era de S/1,588.00 y el de una
mujer era de S/1,135.00. Por otro lado, en la Corporacion Lindley S.A, en diciembre de
2019, los sueldos, salarios, participacion a los trabajadores y otros beneficios al
personal representaron un total de 52,401 soles y hasta junio de 2020 representaron
un total de 31,285 soles (Corporacién Lindley S.A., 2020).

A nivel local, la empresa especializada en alimentos y bebidas inicié sus
operaciones en 1999 y es uno de los 10 operadores logisticos de Arca Continental
Lindley en Lima y cuenta con 50 gestores de venta que realizan la labor de vendedores
en los distritos de Callao, Ventanilla, Carabayllo, Puente Piedra, Mi Pera y Ancén. En
los demés operadores, la fuerza de ventas esta a cargo de una empresa de Arca
continental llamado Ecobesa. Con respecto al sueldo basico y el pago de la variable e
incentivos de los concursos aplican para todos igual. Pero, en el caso de los beneficios
adicionales que brinda Arca Continental a través de la empresa Ecobesa, estos no se
aplican en la empresa especializada en alimentos y bebidas tales como: bono de

alimentacion (en Ecobesa es de S/240 Soles, en la empresa especializada en



alimentos y bebidas es de 100 soles).

Asimismo, estos beneficios no aplican para la empresa especializada en
alimentos y bebidas: bono vacacional (2000 soles cuando salen y 1300 soles cuando
retornan de vacaciones), bono de cumpleafios (100 soles), bono por el dia de la madre
o del padre (100 soles), bono por fiestas patrias (140 soles), bono del vendedor (se da
500 soles cada 6 meses), bono de escolaridad (1200 soles), bono de navidad (100

soles mas un vale de pavo).

El problema general de la pesquisa es: ¢ Qué asociacion existe entre la politica
salarial y la justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023? Asimismo, los problemas especificos son: (i)
¢, Qué asociacion existe entre la politica salarial y la justicia distributiva en una empresa
especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023?, (ii) ¢Qué
asociacion existe entre la politica salarial y la justicia procedimental en una empresa
especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 202372, (iii)) ¢Qué
asociacion existe entre la politica salarial y la justicia interpersonal en una empresa
especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 20237, (iv) ¢Qué
asociacion existe entre la politica salarial y la justicia informacional en una empresa

especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 20237

La pesquisa tiene justificacion tedrica porque sirvi6 como base para futuros
estudios; asimismo, esta pesquisa esta sustentada en las siguientes teorias: la Teoria
de los Ingresos de Adam Smith, de la Subsistencia de Ricardo, del Fondo de Salarios
de Stuart, de Marx, de Taylor, bifactorial de Herzberg, clasica de Fayol, de la Equidad
de Stacey Adams, de la Equidad segun Folger y Cropanzano, de los Stakeholders
segun Freeman y de la Motivacion de Maslow. Con respecto a la justificacion
metodoldgica, la pesquisa cumplié con los procedimientos exigidos en términos de
metodologia cientifica, considerando ademas la disposicion de instrumentos que
revisan como referentes en otros estudios que persigan medir las variables abordadas
o para aquellos que tengan propdsitos similares. Asimismo, tiene justificacién

practica porgue contribuyé con resultados sobre la asociacién existente entre la



politica salarial y la justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos
y bebidas. Finalmente, presenta justificacién social porque se brind6 un aporte a la
sociedad ya que los resultados obtenidos de esta pesquisa seran un marco referencial
para proximas indagaciones, y se podran mejorar o reforzar los aspectos examinados
en este estudio; asimismo, se beneficio a la empresa porque se pudo implementar un

sistema de politica salarial mas adecuado de acuerdo al andlisis realizado.

Por otro lado, el objetivo general es: Determinar la asociacion que existe entre
la politica salarial y la justicia organizacional en una empresa especializada en
alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. Asimismo, los objetivos especificos
son: (i) Determinar la asociacion que existe entre la politica salarial y la justicia
distributiva en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de
Ventanilla, 2023, (ii) Determinar la asociacion que existe entre la politica salarial y la
justicia procedimental en una empresa especializada en alimentos y bebidas del
distrito de Ventanilla, 2023, (iii) Determinar la asociacion que existe entre la politica
salarial y la justicia interpersonal en una empresa especializada en alimentos y bebidas
del distrito de Ventanilla, 2023, (iv) Determinar la asociacion que existe entre la politica
salarial y la justicia informacional en una empresa especializada en alimentos y
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.

Asimismo, la hipétesis general es: Existe asociacion positiva entre la politica
salarial y la justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. Entonces las hipétesis especificas son: (i)
Existe asociacién positiva entre la politica salarial y la justicia distributiva en una
empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023, (ii)
Existe asociacion positiva entre la politica salarial y la justicia procedimental en una
empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023, (iii)
Existe asociacion positiva entre la politica salarial y la justicia interpersonal en una
empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023, (iv)
Existe asociacion positiva entre la politica salarial y la justicia informacional en una

empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.



Il. MARCO TEORICO

A continuacion, se presenta un conglomerado de estudios previos respecto a las
variables que se abordaron, desde un contexto internacional, nacional y local. Asi

como también las bases tedricas que sustentan las mismas.

Entre las investigaciones previas a nivel internacional, en Corea, Jang et al.
(2019) en su estudio de tipo cuantitativo establecieron como propdsito examinar la
relacion entre la justicia organizacional y el compromiso organizacional; asimismo,
encuestaron a 3117 servidores publicos y los resultados evidenciaron que la justicia
distributiva (0.102) y la justicia procesal (0.340) afectaron el compromiso
organizacional en un nivel estadisticamente significativo; finalmente, concluyeron que
mayores niveles de justicia distributiva y procesal en una organizacion publica

incrementarian el compromiso organizacional.

En Malasia, Abbasi et al. (2020) en su pesquisa cuantitativa-correlacional
tuvieron como fin investigar la relacién entre la justicia organizacional y la satisfaccion
laboral; asimismo, la muestra fue de 143 empleados. Los hallazgos del modelo
aplicado evidenciaron un R cuadrado ajustado con un valor igual a 0,853 lo cual reveld
que la justicia interaccional y distributiva fueron predictores significativos de la
satisfaccion laboral con un nivel de significacion de 0,001. Finalmente, se concluy6 que
es necesario que la gerencia de las empresas debe trabajar para remediar las

desigualdades laborales.

En Jordania, Al (2020) en su estudio ostentd como finalidad investigar la
vinculacion entre la justicia organizacional y la satisfaccién laboral. Se abordd un
estudio cuantitativo correlacional donde se tuvo a 26 empleados como participantes.
Los hallazgos revelaron que las variables tienen un vinculo positivo con un Rho igual
a 0.607. Ademas, la justicia distributiva, procedimental e interpersonal también tienen
vinculo positivo con la satisfaccién (Rho= 175; Rho=472; Rho= 582; respectivamente).
Finalmente, se concluyd que los gerentes deben promover el trabajo en equipo y la

construccion de buenas relaciones laborales.



Asi también en México, Avitia et al. (2021) en su pesquisa de tipo cuantitativa,
correlacional, no experimental y transversal tuvieron como fin examinar si la justicia
organizacional mantiene efectos sobre el capital psicoldgico y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de una empresa del ramo automotriz en Chihuahua. Se encuesté
a 329 trabajadores y los resultados evidenciaron que la justicia influye positiva y
demostrativamente sobre la satisfaccion laboral (H1; p=0,000***) y el capital
psicoldgico (H2; p=0,000***).

Entre las investigaciones previas a nivel nacional, Rios y Loli (2019) en su
pesquisa cuantitativa y correlacional determinaron la relacion entre la justicia
organizacional y el compromiso organizacional, encuestaron a 53 trabajadores y los
resultados evidenciaron que la mayoria (60.4%) ha considerado que la justicia
procedimental se encuentra en un nivel bajo; también, la mayoria(71.7%) ha opinado
que la justicia distributiva se encuentra en un nivel alto; por otro lado, la mayoria
(79.2%) ha calificado a la justicia interpersonal en un nivel alto; asimismo, la mayoria
(67.9%) ha sefalado que la justicia informativa se encuentra en un nivel alto,
finalmente se concluyé que existe una relacion baja (0.229) y no significativa (0.098)

entre justicia organizacional y compromiso organizacional.

Por otro lado, en Trujillo, Segura (2021) en su pesquisa cuantitativa y
correlacional determinaron la influencia de la justicia organizacional en la productividad
laboral y desarrollo organizacional del personal docente y administrativo en una
institucion educativa trujillana, encuestdé a 51 colaboradores y los resultados
evidenciaron que la mayoria ha calificado a la justicia organizacional, a la productividad
laboral y al desarrollo organizacional en un nivel bueno, finalmente concluy6 que la
justicia organizacional influye en la productividad laboral y en el desarrollo

organizacional.

Alaya y Castillo (2022) en su pesquisa de tipo correlacional, tuvieron como
finalidad decretar la vinculacion entre el engagementy la justicia organizacional en una
empresa agroindustrial. Se encuest6 a 429 trabajadores de la empresa agroindustrial

y se obtuvo como resultados, que hay una vinculacion directa y demostrativa con



magnitud de impacto mediano (,412) entre las variables mencionadas anteriormente;
por lo tanto, se concluy6 que si la justicia organizacional en la compafiia incrementa,

el engagement también y viceversa.

En Piura, Barrera y Flores (2021) en su pesquisa cuantitativa de disefio
transversal — correlacional, tuvieron como fin determinar la vinculacién que coexiste
entre el engagement y la justicia organizacional. Se encuesto a 175 trabajadores de la
empresa agricola y los resultados evidenciaron que el 53,7 % ostenta un grado medio
de engagement y el 72% exterioriza un grado bueno de justicia organizacional.
Finalmente, se concluy6 que hay una vinculacion muy elevada entre variables con una

significacién inferior a 0.05 (p=0,000).

Asimismo, en Huaral, Moreno y Tejada (2022) en su indagacion de tipologia
cuantitativa y con disefio no experimental, establecieron como finalidad decretar en
qgué nivel el progreso de los regimenes de la politica salarial influye en el costo de
personal. Entonces, fueron 32 trabajadores encuestados de la agroindustria y se
evidencié que el 53.1% respondié que la politica de salarios y el costo laboral es
correcto; no obstante, el 18.8 % manifesté que la politica salarial es conveniente y el
costo laboral es habitual. Ademas, se consiguio un valor rho = .538 y p = .002 < 0.05

(correlacién positiva moderada).

A nivel local, Rojas (2020) estableci6 como objeto principal determinar la
vinculacion entre los estilos de negociacion y la justicia organizacional. Para la variable
“estilos de negociacion” se encuestd a 50 ejecutivos y para la variable “justicia
organizacional” se encuestd a 300 trabajadores; entonces, se evidencid que el
coeficiente de correlacion entre estilos de negociacion y la percepcion de justicia
organizacional fue de 0.480, por lo tanto, se consumoé que, coexiste vinculacién entre

las variables.

En Lima, Carrion (2019) en su pesquisa cuantitativa de disefio no experimental,
transversal, correlacional, tuvo como fin comprobar el vinculo que hay entre la justicia

organizacional y las conductas de ciudadania organizacional. Se encuesté a 196



trabajadores de la empresa y los resultados evidenciaron que si hay un vinculo positivo
entre las variables en los recursos humanos de la organizacion de Puente Piedra
(r=0.647, p=0.000).

Asimismo, Reyes y Tanta (2021) en su pesquisa de nivel correlacional, tuvieron
como finalidad decretar en qué nivel la justicia organizacional se vincula con el
Engagement. Los encuestados fueron un total de 50 empleados y los resultados
evidenciaron que coexiste una vinculacion entre la justicia organizacional y el
Engagement (r = 0.753**); en ese sentido, se concluyd que, si la justicia organizacional
acrecienta, el Engagement en la organizacion progresa, Yy si la justicia organizacional

disminuye, el Engagement reduce.

En cuanto a las teorias que sustentan la variable politica salarial, se puede
sefalar a la Teoria de los Ingresos de Adam Smith, en donde se indica que la demanda
de mano de obra incrementa el nivel en que los trabajadores consiguen incrementos

en sus ingresos (Smith, 2018 como se cité en Werhane, 2019).

Por otro lado, la Teoria de la Subsistencia, indica que los salarios deben estar
constituidos para que el trabajador cubra sus insuficiencias primarias de subsistencia
y las de su familia (Ricardo, 2003 como se cité en Gehrke, 2020). De igual manera, la
Teoria del Fondo de Salarios de Stuart Mill, sefiala que las remuneraciones dependen
de los ingresos de aquellos que poseen capital por motivos de productividad y el grado
salarial se acomoda acorde a lo que los empleadores conservan una disponibilidad a

cancelar para dar contratacion a la mano de obra (Stuart, 2019).

También, la Teoria de Mar, indica que el trabajo, tiene un determinado valor
como cualquier mercaderia, por el periodo de trabajo. Con el dinero a cambio, la
remuneracion le posibilita a un colaborador subsistir, alimentarse y dormir bajo un

techo (Marx, 2008, como se cité en Robinson, 2022).

Ademas, la Teoria de la administracién de Taylor en la que se explica que se

debe asignar a los colaboradores la ejecucion de una tarea especifica la cual debe ser



supervisada por los directivos y que se debe pagar en funcion del rendimiento del
colaborador (Taylor, 1973 como se citd en Galvez y Vargas, 2018).

Asimismo, la Teoria Bifactorial propuesta por Herzberg, en la que se plantea
que existen dos tipos de factores necesarios para incrementar la motivacion en los
colaboradores, los factores higiénicos (condiciones fisicas, seguridad, trabajo, salario)
y los factores motivacionales (funciones, responsabilidad, crecimiento, autonomia,

reconocimiento) (Herzberg, 1966, como se citdé en Sabater et al. 2019).

Por ultimo, la Teoria Clasica de Fayol y segun los 14 principios de la
administracion, se considera como uno de ellos a la remuneracion del colaborador,
quien debe sentirse satisfecho y tener la garantia por parte del contratante, asi como
también el contratante sentirse satisfecho en términos de retribucion (Fayol, 1916,

como se citd en Chiavenato et al. 2019).

Con respecto a la variable justicia organizacional, se tomé como base a la
Teoria de la Equidad de Stacey Adams que determina que los empleados de una
compafia evallan los beneficios que obtienen conforme al esfuerzo realizado; de
acuerdo a esta evaluacion, se percibe que lo justo es que los beneficios sean iguales
a los esfuerzos; es decir, un buen trabajador con amplia experiencia, buen nivel
educativo y/o capacitacion, debe tener un salario y beneficios acordes, si esto es asi,
los sujetos se sentirdn satisfechos, sino habra descontento (Adams, 1966, como se

citd en Saavedra et al. 2022).

También, en la Teoria de la Equidad segun Folger y Cropanzano (1987, como
se citd en Alaya y Castillo, 2022) en donde se sefiala que la relacién que se entabla
entre el colaborador y su labor es con la finalidad de conseguir un beneficio justo

(remuneracion, recompensa, trato, procesos, lineamientos).

Asimismo, se tuvo en cuenta a la Teoria de los Stakeholders segun Freeman,
la cual establece que los interesados de una compafiia se unen por una causa en

beneficio comun; asimismo, esta teoria se tiene en cuenta para la toma de decisiones



(Freeman, 1984, como se citd en Martinez y Mesa, 2021). Una organizacién esta
compuesta por Stakeholders (Freeman, 1984, como se cité en Martinez y Mesa, 2021),
y estos son: la sociedad, los clientes, los proveedores, los inversionistas, los
empleados y los accionistas (Uribe y Requena, 2013 como se citdé en Martinez y Mesa,
2021), quienes se juntan para la creacion de un eficaz negocio (Freeman, 2010, como
se citdé en Martinez y Mesa, 2021).

También se consider6 a la Teoria de la Motivacion de Maslow, en la que se
establecio la jerarquia de necesidades que comprende cinco niveles de necesidades
(fisiologicas, seguridad, sociales, estima y autorrealizacion) ordenados en una
estructura piramidal, asimismo, el proceso de desequilibrio entre las necesidades
ejecutadas y necesidades por realizarse promueve a la motivacion de las personas

para intentar darles satisfaccion (Maslow, 1987, como se cit6 en Veytia et al. 2019).

Es asi que se puede definir que la politica salarial son los lineamientos para
recompensar de manera justa y equitativa el dinero presupuestado destinado para el
personal de una empresa (Salas, 2019). Por otro lado, también es definida como
ciertas orientaciones que tienen como propdsito distribuir de manera equitativa los
importes asignados para recompensar al personal por el trabajo realizado (Sovilla et
al., 2021). Segun los autores Yuren et al. (2019), sefialan que la politica salarial son
lineamientos cuyo fin es distribuir y determinar de forma equilibrada los salarios para
el personal. También, es un conjunto de directrices que regulan los salarios de los
colaboradores (Thielemann, 2019). Asimismo, es considerada como una politica que
brinda un marco referencial para el establecimiento de los salarios de los
colaboradores de la entidad (Marshall, 2019). También, son principios y pautas que
ayudan a la entidad a determinar los salarios de sus colaboradores (Torres et al.,
2020). Y finalmente, la politica salarial, posee las siguientes dimensiones segun Garcia

(2021) : (i) diagndstico y valoracion, (ii) evaluacion, (iii) criterios de comparacion.

Con respecto a la dimension diagnostico y valoracion se puede mencionar que,
el diagnoéstico es un proceso metddico, ordenado, sistematico, utilizado para

determinar cualquier tipo de situacion (Casadiego-Duque et al., 2020) y la valoracién



es un proceso general para determinar el valor econémico de todo un negocio o unidad
empresarial (Vallejo et al., 2023). Esta dimension tiene los siguientes indicadores: (i)
competencias, que son capacidades reales y demostradas para efectuar con éxito una
actividad de trabajo especifica (Sanz et al., 2022) y (ii) rendimiento, que es todo aquel

beneficio obtenido de un proceso (Truant et al., 2021).

En cuanto a la dimension evaluacion, es definida como un juicio cuyo fin es
determinar, tomando en cuenta los criterios, la importancia, el valor, o el significado de
algo (Yan y Boud, 2021). Esta dimensioén estda conformada por los siguientes
indicadores: (i) puesto, que es una serie de tareas, obligaciones o funciones que un
colaborador desempefa para una posicidn establecida en el organigrama de la
organizacion (Galarza et al., 2020) y (ii) objetivos y metas, que son los fines que se

quieren alcanzar y a los cuales se dirigen las acciones (Latham, 2020).

Para la dimension criterios de comparacién, son definidos como la informacion
utilizada para comparar un conjunto de elementos dados (Drolet et al., 2022). Esta
dimension tiene los siguientes indicadores: (i) nivel de responsabilidad, que es dar
cumplimiento a las obligaciones y tener cuidado con respecto a la toma de decisiones
o realizacion de algo (Drolet et al., 2022); (ii) categorias por antigiiedad, que son
elementos utilizados para clasificar grupos de acuerdo al tiempo que llevan trabajando
en la institucion y (iii) categorias por experiencia, que son elementos utilizados para

clasificar grupos de acuerdo a la experiencia de los empleados (Drolet et al., 2022).

Para la segunda variable, justicia organizacional, es conceptualizada por
Vasquez et al. (2019) como aquella percepcién que poseen los colaboradores respecto
a lo que es justo dentro de la organizacion para la cual laboran. Segun Adamovic
(2023), la justicia organizacional es una condicidon gque mide, analiza y evalta los
efectos de las percepciones de justicia en el lugar de trabajo. Asimismo, es la
percepcion que tienen los empleados de la equidad en el lugar de trabajo (Loli et al.,
2022). O también es una percepcion formada a través del proceso de comparacion
mutua de compensaciones tales como salarios y promociones recibidas en

preparacion para el esfuerzo realizado (Kim y Yu, 2023). Para Aggarwal et al. (2022),
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la justicia organizacional son las percepciones de equidad en las organizaciones.
Finalmente, Bindra et al. (2022) sefialan que es una percepcién del miembro del equipo

sobre un trato equitativo y justo en el lugar en donde laboran.

Por otro lado, Colquitt (2001, como se citd en Loli et al. 2022) establece cuatro
dimensiones para la justicia organizacional: (i) justicia distributiva, (ii) justicia

procedimental, (iii) justicia interpersonal, y (iv) justicia Informacional.

En cuanto a la dimension justicia distributiva, es definida como el grado en que
los lideres pueden distribuir promociones o recompensas entre los colaboradores,
ademas de ello, esta alineada de manera intima con la Teoria de la Equidad (Akram
et al., 2020). Asimismo, esta conformada por los siguientes indicadores: (i) equidad
remunerativa, que es una cuestion vinculada a la justicia en correspondencia a la
retribucién (Ugarte y Rubery, 2020) y (ii) recompensas justas, que hace referencia a
premios de tipo econdmicos fundamentados en el rendimiento laboral (Ayvar y
Hernandez, 2020).

Para la dimension justicia procedimental, definida como la percepcion
formulada por los colaboradores sobre la igualdad en los procesos y procedimientos
determinados para tomar decisiones y asignar recursos Yy beneficios a los
colaboradores (Akram et al., 2020). Respecto a ello, exterioriza tres indicadores: (i)
expresion de opiniones, que es la manifestacion expresada por una persona en
relacion a lo que siente o piensa (Fernandez et al., 2020); (ii) aplicacion de
procedimientos, que hace referencia a la aplicacion de regimenes que ostentan una
estructuracion y herramientas propias (Akram et al., 2020) vy (iii) informacion objetiva,
gue es la informacion caracterizada en la ausencia de intereses y prejuicios propios
(Aleixandre et al., 2020).

La dimension justicia interpersonal, es determinada como la equidad en la
comunicacién de decisiones y procedimientos organizacionales (Akram et al., 2020).
Por lo cual, presenta cuatro indicadores: (i) trato educado, que se refiere al vinculado

de actitudes y acciones que evidencian el grado de educacion que conserva una
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persona (Pico et al., 2019), (ii) trato digno, referido al respeto irrestricto al ser humano
y a su integridad (Pico et al., 2019); (iii) trato respetuoso, con referencia a la forma de
relacionarse con la demas basada en la verdad y justicia (Drolet et al., 2022); y (iv)
omisidon de comentarios inapropiados, que esta relacionada a la ausencia de

expresiones inadecuadas (Pico et al., 2019).

Por udltimo, la dimension justicia informacional es establecida como marco ético
gue se centra en el acceso equitativo a los datos y la informacion con atencion a la
interaccion del usuario (Atkins y Mahmud, 2021). En lo sucesivo, conformada por tres
indicadores: (i) sinceridad en la comunicacion; transmision de informacion entre
personas que implica la verdad (Atkins y Mahmud, 2021); (ii) informacion clara, que es
la averiguacién relevante, transparente y continua centrada en un tema determinado
(Atkins y Mahmud, 2021); (iii) informacion suficiente, referida al acceso a datos
necesarios en relacion a los regimenes de una organizacion (Atkins y Mahmud, 2021).

Existen otros autores que también han definido y dimensionado a la justicia

organizacional, a continuacion, se brindara mas informacion con respecto a esto.

En 1993, segun Niehoff y Moorman la justicia organizacional son las
percepciones de justicia que tienen los colaboradores en términos de lo que es
equitativo o justo en la entidad y se dimensiona en: (i) justicia distributiva, es la
distribucion de decisiones y procedimientos que involucran a los colaboradores; (ii)
justicia interaccional, es el trato que reciben los empleados y (iii) justicia procedimental,
son las normas y politicas que establecen los procedimientos relacionados con los
colaboradores (Niehoff y Moorman, 1993, como se cit6 en Zapata, 2019).

Asimismo, en 1998, Folger y Cropanzano definen a la justicia organizacional
como la interpretacion del empleado frente proceder del empleador, el cual puede ser
visto como justo, consistente o apropiado; ademas, proponen un modelo de justicia
organizacional que consta de 4 dimensiones: (i) justicia distributiva, es el concepto que
se refiere a la distribucion equitativa de bienes y recursos en una sociedad; (ii) justicia

procedimental, se refiere al proceso justo y equitativo en la toma de decisiones y
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aplicacion de leyes; (iii) justicia interpersonal, se refiere a la equidad en las relaciones
interpersonales entre individuos y (iv) justicia de informacion, se refiere al acceso justo

y equitativo a la informacién (Folger y Cropanzano, como se citdé en Zeb et al. 2019).

También, Rahim, Magner y Shapiro en el 2000, mencionaron que los
colaboradores que perciben que la justicia organizacional esta presente, suelen
cooperar mas cuando se presentan conflictos; asimismo, dimensionaron a la justicia
organizacional en: (i) justicia distributiva, es la equidad que perciben los colaboradores
cuando sienten que son recompensados adecuadamente por sus contribuciones a la
organizacion; (ii) justicia procedimental, son los procedimientos llevados a cabo de
manera educada y sin prejuicios personales; (iii) justicia interaccional, es el nivel en
gue los colaboradores sienten que sus necesidades fueron tomadas en cuenta y que
se les brindé una adecuada explicacién sobre las decisiones relacionadas con su

trabajo (Rahim et al. 2000, como se citdé en Patlan et al. 2014).

Ademas, Jordany Turner en el 2008, definieron a la justicia organizacional como
un constructo basado en las actitudes de los colaboradores con respecto a las
acciones y decisiones de una organizacion y la dimensionaron en: (i) justicia
distributiva, es la percepcién de que las recompensas y los resultados son equitativos
y justos; (ii) justicia procedimental, es la percepcién de que los procedimientos
empleados para la toma de decisiones son equitativos y justos y (iii) justicia
interaccional, es la percepcion de que las personas son tratadas con respeto y justicia
durante las interacciones sociales (Jordan y Turner, 2008, como se cité en Patlan et
al. 2014).
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Fue de tipo basica orientada, una investigacion de segundo nivel cuyo propdsito
principal fue recoger datos sobre las propiedades, dimensiones o aspectos de los
individuos, instituciones y agentes; asimismo, la informacion recopilada permitid
responder la situacion actual de lo que fue estudiado (Arias y Covinos, 2021).
Asimismo, es aquella que se enfoca en la generacion de nuevos conocimientos
tedricos o conceptuales, sin tener como fin inmediato la aplicacién practica de los
resultados; ademas, es utilizada para comprobar las hipétesis planteadas mediante la
recopilacion y andlisis de datos objetivos y verificables (Herndndez y Mendoza, 2018).
También, en este tipo de investigacion, se busca ampliar el entendimiento y la teoria
en un area determinada, explorando y descubriendo nuevos conocimientos (Cabezas
et al., 2018). Entonces, esta investigacion fue de tipo basica debido a que se
recolectaron datos sobre las caracteristicas y aspectos de lo que se estudio; ademas,
fue empleada con el fin de comprobar las hipétesis planteadas, dar respuesta a la
situacion actual de lo estudiado y saber la verdad sobre lo que se investigd con el fin

de brindar aportes validos y confiables a la comunidad cientifica y en general.

3.1.2. Disefo de investigacioén

Fue no experimental debido a que no se recurrié a la manipulacion de las variables; es
decir, se realizé una exploracién de los fendmenos en su contexto natural para luego
efectuar un analisis (Swart et al., 2019). Entonces, este estudio tuvo un disefio no
experimental porque no se recurrid a la manipulacion de las variables; es decir, se

trabajaron los datos tal cual como fueron recolectados.

3.1.3. Enfoque de investigacién
Fue cuantitativo; es decir, se empleo la recopilacion de data para probar las hipétesis
estableciendo como base a la medicibn numérica y al analisis estadistico para el

establecimiento de los patrones de comportamiento (Firdaus et al., 2021). Por lo tanto,
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la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo debido a que se recopilaron datos sobre
los participes del estudio con el propésito de comprobar las hipétesis planteadas

previamente.

3.1.4. Nivel de investigacién

Fue correlacional; es decir, se evalué a dos variables con la finalidad de estudiar el
grado de correlacion entre ellas (Seeram, 2019). La investigacion correlacional; por lo
tanto, se encargo6 de descubrir como varia una variable al hacerlo la otra (Bloomfield y
Fisher, 2019). Entonces, esta investigacion posee un nivel correlacional debido a que
permite determinar si las variables estan asociadas y en qué medida; asimismo, sefala

cOmo varia una variable cuando se modifica otra.

3.2. Variables y operacionalizacién

3.2.1. Variable 1. Politica salarial

Definicion conceptual
Son directrices por las que se rige la remuneracion de los puestos de trabajo (Garcia,
2021).

Definicion operacional
La politica salarial fue medida a través de las siguientes dimensiones: (i) diagnéstico y

valoracion, (ii) evaluacion vy (iii) criterios de comparacion.

Dimensién 1: Diagndéstico y valoracion
El diagndstico es un andlisis que se realizé para determinar la situacion real de una
empresa (Casadiego-Duque et al., 2020) y la valoracién es la medicion del valor o la

valia de una cosa, una persona o una empresa (Vallejo et al., 2023).
Indicadores de la dimensién “Diagnoéstico y valoracion”

Indicador 1 “Competencias”

Son las capacidades para desarrollar algo (Sanz et al., 2022).
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Indicador 2 “Rendimiento”
Es el beneficio obtenido de una persona o cosa (Barauskaite y Streimikiene,
2021).

Dimension 2: Evaluacion
Es un proceso en el que se tomd en cuenta parametros especificos para llegar a una

conclusiéon sobre una situacién, un aspecto o una persona (Liebrecht et al., 2021).
Indicadores de la dimensién “Evaluaciéon”

Indicador 1 “Puesto”

Es un conjunto de responsabilidades y tareas que asume un trabajador (Galarza
et al., 2020).

Indicador 2 “Objetivos y metas”

Los objetivos son algo que se desea alcanzar en un determinado tiempo;
asimismo, las metas son los fines hacia los que se dirigen las acciones o deseos
(Latham, 2020).

Dimension 3: Criterios de comparacion
Es la informacién empleada para comparar un conjunto de elementos dados (Drolet et
al., 2022).

Indicadores de la dimensién “Criterios de comparaciéon”

Indicador 1 “Nivel de responsabilidad”

Es el acatamiento de las obligaciones o el cuidado que se tiene en cuenta
cuando se realiza o decide algo (Drolet et al., 2022).

Indicador 2 “Categorias por antigtiedad”

Son elementos empleados para la clasificacion de grupos de acuerdo a
cualidades homogéneas (Drolet et al., 2022).

Indicador 3 “Categorias por experiencia”

Son elementos empleados para clasificar grupos de acuerdo a la experiencia
de los empleados (Drolet et al., 2022).
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La escala fue ordinal.

3.2.2. Variable 2. Justicia organizacional

Definicion conceptual

Son las actitudes y comportamientos que surgen de la percepciéon que tienen los
colaboradores sobre sus organizaciones (Colquitt, 2001, como se cit6 en Loli et al.
2022).

Definicion operacional
La justicia organizacional fue medida a través de las siguientes dimensiones: (i) justicia
distributiva, (i) justicia procedimental, (iii) justicia interpersonal y (iv) justicia

informacional.

Dimension 1: Justicia distributiva
Es una forma de justicia organizacional que toma en cuenta la equidad de resultados
(Avery et al., 2023).

Indicadores de la dimension “Justicia distributiva”:

Indicador 1 “Equidad remunerativa”

Es una cuestion de justicia relacionada a la determinacion de pagos (Balogun y
Omotoye, 2020).

Indicador 2 “Recompensas justas”

Son incentivos ofrecidos debido a la realizacion de tareas (Ayvar y Hernandez,
2020).

Dimensién 2: Justicia procedimental
Es una forma de justicia organizacional que toma en cuenta a los procesos para

determinar la asignacion de resultados (Avery et al., 2023).
Indicadores de la dimension “Justicia procedimental”:
Indicador 1 “Expresién de opiniones”

Es la manifestacion expresada por un individuo en relacion a lo que siente o
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piensa (Fernandez et al., 2020).

Indicador 2 “Aplicacion de procedimientos”

Hace referencia a la aplicacion de regimenes que muestran una estructuracion
y herramientas propias (Akram et al., 2020).

Indicador 3 “Informacién objetiva”

Es aquella informacion que se centra en las caracteristicas comprobables de

aguello que se describe (Aleixandre et al., 2020).

Dimension 3: Justicia interpersonal

Es la equidad en la comunicacion de decisiones y procedimientos organizacionales
(Akram et al., 2020).

Indicadores de la dimensién “Justicia interpersonal”:

Indicador 1 “Trato educado”

Es la forma o manera de relacionarse con otra persona que involucra actitudes
de moralidad y respeto (Pic6 et al., 2019).

Indicador 2 “Trato digno”

Es el respeto absoluto al ser humano y a su integridad (Picé et al., 2019).
Indicador 3 “Trato respetuoso”

Es la aceptacién de formas e ideas de pensar de las personas teniendo en
cuenta el respeto y la comprension (Drolet et al., 2022).

Indicador 4 “Omision de comentarios inapropiados”

Es la abstencion de realizar expresiones inadecuadas (Pico et al., 2019).

Dimensioén 4: Justicia informacional

Son las percepciones de los empleados de la medida en que los directivos explican y

comparten sus decisiones (Adamovic, 2023).

Indicadores de la dimensién “Justicia informacional”:

Indicador 1 “Sinceridad en la comunicacion”

Es la transmision de informacion entre dos o mas individuos que implica verdad
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y honestidad (Atkins y Mahmud, 2021).

Indicador 2 “Informacion clara”

Es la informacion que se caracteriza por ser relevante y transparente con
respecto a un tema determinado.

Indicador 3 “Informacién suficiente”

Es la informacidén adecuada en relacién a los regimenes de una organizacion
(Atkins y Mahmud, 2021).

La escala fue ordinal.

3.3. Poblacién y unidad de andlisis
3.3.1. Poblacion
Es el vinculado de elementos sobre los que se averigua o0 hacen investigaciones
(Casteel y Bridier, 2021). Asimismo, para esta investigacion la poblacion fue censal;
es decir, se tomd en cuenta a las 60 personas que conformaban el &rea de ventas.
Criterios de seleccién
Colaboradores del area de ventas de la empresa de estudio.
Criterios de exclusion

Colaboradores que no pertenezcan al area de ventas de la empresa de estudio.

3.3.2. Unidad de analisis

Son los sujetos “que van a ser medidos” (Hernandez y Mendoza, 2018); por lo tanto,
para esta investigacion fueron los colaboradores del area de ventas de la empresa
especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas de recoleccion de datos

De acuerdo con Story y Tait (2019) la encuesta es una herramienta que suministra
evidencia sobre la practica, las actitudes y el conocimiento. Asimismo, son preguntas
estructuradas que se realizan a un nimero determinado de individuos (Arias y Covinos,
2021). Es asi que para el presente estudio se utilizo la encuesta porque no requiere
de mucho tiempo de aplicacion y respuesta y los hallazgos que se obtengan pueden

ser analizados empleando estadistica.
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3.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizo el cuestionario; es decir, un instrumento que recopila informacién necesaria
para un estudio cuantitativo; asimismo, adopta la forma de una serie de preguntas
formuladas en un orden determinado (Arias y Covinos, 2021). Se utilizaron dos
cuestionarios para ambas variables, el de politica salarial const6 de 7 preguntas y el
cuestionario sobre justicia organizacional const6 de 12 preguntas (ver Anexo 2).

3.4.3. Validez y confiabilidad

Ambos instrumentos contaron con validez y confiabilidad, razén por la cual resultan
aplicables. Cabe precisar, que la validez hace referencia a la medida en que las
preguntas del instrumento miden con precision una variable o concepto (Suricl y
Maslakgi, 2020), por lo cual en este caso se utilizo el juicio de expertos (ver Anexo 4).
Mientras que la confiabilidad es la medida en que un instrumento puede producir
resultados consistentes y coherentes (Suricti y Maslakgi, 2020), en este caso se

determind por la prueba de Alfa de Cronbach (ver Anexo 6).

3.5. Procedimientos

Se eligié una empresa de estudio para la realizacién de la investigacion.

Se realizaron las coordinaciones pertinentes con la entidad, por lo que se redact6 y
emitié una solicitud de autorizacién dirigida a la Gerencia.

Una vez que la autorizacion fue dada, se disefiaron cuestionarios teniendo en cuenta
las dimensiones y los indicadores de cada variable.

Los cuestionarios fueron validados por 3 expertos.

Se coordiné la fecha y los ambientes adecuados para la aplicacién de los cuestionarios
a la poblacion establecida dentro de la empresa de estudio.

Se realiz6 formalmente la aplicacion de los instrumentos de manera presencial con
previo consentimiento informado, dando las siguientes indicaciones a la muestra: (i)
leer minuciosamente cada item antes de responder, (ii) seleccionar la alternativa que
mejor refleje su opinidn, (iii) marcar solamente una alternativa por item, (iv) Mantener

la confidencialidad y privacidad de las respuestas, ya que el cuestionario es anénimo.
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3.6. Meétodo de anélisis de datos

Fueron la estadistica descriptiva y la estadistica inferencial. Entonces, la estadistica
descriptiva se empleo para describir las caracteristicas de la variable politica salarial y
sus dimensiones y para describir las caracteristicas de la variable justicia
organizacional y sus dimensiones. Asimismo, la estadistica inferencial se emple¢6 para

la comprobacion o contrastacion de hipétesis.

3.7. Aspectos éticos

El estudio cumplio con criterios como beneficencia, no maleficencia, justicia,
consentimiento informado, respeto a las personas y confidencialidad. La beneficencia
significd que en esta investigacion se garantizé la proteccion a los participantes (Drolet
et al., 2022). La no maleficencia significé que por ningiin motivo los participantes fueron
sometidos a riesgo, trato inadecuado o dafio alguno (Drolet et al., 2022). La justicia se
refirid a que los participantes fueron seleccionados de forma equitativa y el trato fue el
mismo para todos (Drolet et al., 2022). El respeto a las personas hace referencia al
respeto de la decision de los participantes (Drolet et al., 2022), a la vez se cumple con
el consentimiento informado, pues la encuesta a los trabajadores fue totalmente
voluntaria, por decision propia (Drolet et al., 2022).

Finalmente, el estudio se cifie al criterio de confidencialidad ya que las encuestas
fueron totalmente andnimas, ello significO que se resguard6 la identidad de los

encuestados y se garantizo6 la proteccion de sus datos (Drolet et al., 2022).
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

La estadistica descriptiva se utilizd para recolectar y representar datos de la poblacion;
es decir, de las personas que conforman el area de ventas de la empresa de estudio;
por otro lado, también se emple6 para describir a las variables y sus respectivas

dimensiones.

4.1.1. Variable Politica Salarial
Figura 1

Nivel de la variable Politica Salarial
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Nota. La figura muestra los niveles de la variable Politica Salarial.

De los 60 colaboradores encuestados, el 85% (51) ha calificado a la variable politica
salarial en un nivel medio y bajo, mientras que el 15.00% (9) alto. Entonces, se
evidencia que no todos estan conformes con la politica salarial aplicada en la empresa
de estudio; por lo tanto, no todos consideran que la empresa ha establecido los
lineamientos de la politica salarial de acuerdo a su competencia, su rendimiento, al
puesto que ocupa, para el cumplimiento de los objetivos y metas de la empresa,
conforme al nivel de responsabilidad de cada trabajador, de acuerdo a categorias por

antigiiedad y a categorias por experiencia.
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Dimensién 1: Diagnoéstico y Valoracion
Figura 2
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Nota. La figura muestra los niveles de la dimension Diagnéstico y Valoracion.

De los 60 colaboradores encuestados, el 56.67% (34) ha calificado a la dimensién
diagndstico y valoracion en un nivel medio y bajo, mientras que el 43.33% (26) alto.
Entonces, se evidencia que no todos consideran que la empresa ha establecido los

lineamientos de la politica salarial de acuerdo a su competencia y rendimiento.
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Dimensién 2: Evaluacién
Figura 3
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Nota. La figura muestra los niveles de la dimensién Evaluacion.

De los 60 colaboradores encuestados, el 43.33% (26) ha calificado a la dimension
evaluacion en un nivel alto, mientras que el 56.67% (34) en un nivel medio y bajo.
Entonces, se evidencia que no todos consideran que la empresa ha establecido los

lineamientos de la politica salarial de acuerdo al puesto que ocupa y para el
cumplimiento de los objetivos y metas de la empresa.
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Dimension 3: Criterios de comparacion
Figura 4
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Nota. La figura muestra los niveles de la dimension Criterios de comparacion.

De los 60 colaboradores encuestados, el 88.33% (53) ha calificado a la dimension
criterios de comparacion en un nivel medio y bajo, mientras que el 11.67% (7) en un
nivel alto. Entonces, se evidencia que no todos estan conformes con la dimension
criterios de comparacion; es decir, no todos consideran que la empresa ha establecido
los lineamientos de la politica salarial conforme al nivel de responsabilidad de cada

trabajador y a las categorias por antigiiedad y experiencia.
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4.1.2. Variable Justicia Organizacional
Figura 5
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Nota. La figura muestra los niveles de la variable Justicia Organizacional.

De los 60 colaboradores encuestados, el 65.00% (39) ha calificado a la variable justicia
organizacional en un nivel medio y bajo, mientras que el 35.00% (21) alto. Entonces,
se evidencia que no todos estan conformes con la justicia organizacional aplicada en
la empresa de estudio; es decir, no todos consideran que existe equidad en las
remuneraciones recibidas, que las recompensas son justas, que han podido expresar
sus opiniones ante los procedimientos empleados, que los procedimientos para las
recompensas han sido equitativos y que se basan en informacion objetiva y precisa;
asimismo, que los directivos los tratan con educacion, dignidad y respeto, que los
directivos no toman en cuenta los comentarios inapropiados, que los directivos son
sinceros, que los directivos brindan la informacién de manera clara y que comunican

detalles asociados a su labor de manera oportuna.
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Dimensién 1: Justicia Distributiva
Figura 6
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Nota. La figura muestra los niveles de la dimension Justicia Distributiva.

De los 60 colaboradores encuestados, el 46.67% (28) ha calificado a la dimension
justicia distributiva en un nivel alto, mientras que el 53.33% (32) en medio y bajo.
Entonces, se evidencia que no todos consideran que Sus remuneraciones son
equitativas en comparacion con sus comparieros de trabajo que desempefian similares

funciones y que las recompensas que ha recibido han sido justas teniendo en cuenta
el esfuerzo que ha realizado.
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Dimensién 2: Justicia Procedimental

Figura 7

Nivel de la dimensién Justicia Procedimental
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Nota. La figura muestra los niveles de la dimension Justicia Procedimental.

De los 60 colaboradores encuestados, el 70.00% (42) ha calificado a la dimensién
justicia procedimental en un nivel medio y bajo, mientras que el 30.00% (18) alto.
Entonces, se evidencia que no todos estan conformes con la dimension justicia
procedimental; es decir, no todos han podido expresar sus puntos de vista y
sentimientos ante los procedimientos utilizados en la empresa, no todos consideran
que los procedimientos para dar recompensas han sido equitativos y que los

procedimientos de la empresa estan basados en informacion objetiva y precisa.
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Dimension 3: Justicia Interpersonal
Figura 8
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Nota. La figura muestra los niveles de la dimensién Justicia Interpersonal.

De los 60 colaboradores encuestados, el 91.66% (55) ha calificado a la dimension
justicia interpersonal en un nivel medio y bajo, mientras que el 8.33% (5) alto.
Entonces, se evidencia que no todos estan conformes con la dimension justicia
interpersonal; es decir, no todos consideran que los directivos de la empresa los han

tratado con educacion, dignidad y respeto y que los directivos de la empresa no toman
en cuenta los comentarios inapropiados.
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Dimensién 4: Justicia Informacional
Figura 9
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Nota. La figura muestra los niveles de la dimensidn Justicia Informacional.

De los 60 colaboradores encuestados, el 58.33% (35) ha calificado a la dimension
justicia informacional en un nivel medio y bajo, mientras que el 41.67% (25) en un nivel
alto. entonces, se evidencia que no todos estan conformes con la dimension justicia
informacional; es decir, no todos consideran que los directivos de la empresa son
sinceros al comunicarse con ellos, que los directivos de la empresa les brindan
informacion clara sobre los procesos, las politicas, las normas y demas informacién de

la empresa y de su puesto de trabajo y que los directivos de la empresa les comunican
detalles relacionados con su trabajo de manera oportuna.
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4.2. Resultados inferenciales

Para ejecutar el andlisis inferencial, se utilizé la prueba de correlacion de Spearman,
la cual presenta los presentes criterios de interpretacion segun Martinez y Campos
(2015):

Figura 10

Correlacion de Spearman

Correlacion positiva grande y perfecta I 1
Correlacion positiva muy alta I 0.9 2 0.99
Correlacion positiva alta I 0.7 2 0.89
Correlacion positiva moderada I 0.4 2 0.69
Correlacion positiva baja IS 0.2 2 0.39
Correlacion positiva muy baja I  0.01 2 0.19
Correlacion nula NG O
Correlacion negativa muy baja I 0.01a-0.19
Correlacion negativa baja I -0.2 2 -0.39
Correlacion negativa moderada I -0.4 2-0.69
Correlacion negativa alta I -0.7 2 -0.89
Correlacion negativa muy alta I -0.9a-099

Correlacion negativa grande y perfecta Il -1

Nota. La figura muestra los intervalos para la interpretacion del Rho de Spearman.

Con respecto al nivel de significancia:

Regla de decision: Si la significancia es < 0.05 se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se
acepta la hipotesis alterna (H1), mientras que si la significancia es > 0.05 se acepta la
Hoy se rechaza la Ha.

Seguido de ello, se dio contestacion a los objetivos planteados en la investigacion.
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4.2.1. Contraste de las hipo6tesis
Hipotesis general

Ho: No existe asociacion positiva entre la politica salarial y la justicia organizacional en
una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.
Hi: Existe asociacion positiva entre la politica salarial y la justicia organizacional en
una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.

Tabla 1

Asociacion entre la Politica Salarial y la Justicia Organizacional

. ) Justicia
Politica Salarial o
organizacional

Politica Salarial Coef. de 1.000 0.325
correl.
Sig. : 0.011
N 60 60
Justicia Organizacional Coef. de 0.325 1.000
correl.
Sig. 0.011
N 60 60

Nota. SPSS version 26.

La prueba de correlacion de Spearman evidencia la existencia de una asociacion
significativa (p=0.011) y positiva de tipo baja (Rho=0.325) entre la politica salarial y la
justicia organizacional; por ende, se rechaza la hipétesis nula de no asociacion y se

corrobora la asociacion positiva entre la politica salarial y la justicia organizacional.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe asociacion positiva entre la politica salarial y la justicia distributiva en una
empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.
Hi: Existe asociacion positiva entre la politica salarial y la justicia distributiva en una

empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.

Tabla 2
Asociacion entre la Politica Salarial y la Justicia Distributiva
Politica Salarial Justicia
Distributiva
Politica Salarial Coef. de 1.000 0.378
correl.
Sig. : 0.003
N 60 60
Justicia Distributiva Coef. de 0.378 1.000
correl.
Sig. 0.003
N 60 60

Nota. SPSS version 26.

La prueba de correlacion de Spearman evidencia la existencia de una asociacion
significativa (p=0.003) y positiva de tipo baja (Rho=0.378) entre la politica salarial y la
justicia distributiva; por ende, se rechaza la hipétesis nula de no asociacion y se

corrobora la asociaciéon positiva entre la politica salarial y la justicia distributiva.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe asociacion positiva entre la politica salarial y la justicia procedimental en
una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.
Hi: Existe asociacion positiva entre la politica salarial y la justicia procedimental en una

empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.

Tabla 3
Asociacion entre la Politica Salarial y la Justicia Procedimental

N _ Justicia
Politica salarial _
Procedimental

Politica Salarial Coef. de 1.000 0.240
correl.
Sig. : 0.065
N 60 60
Justicia Procedimental Coef. de 0.240 1.000
correl.
Sig. 0.065
N 60 60

Nota. SPSS version 26.

La prueba de correlaciéon de Spearman evidencia la existencia de una asociacion no
significativa (p=0.065) debido a que es mayor a 5%; sin embargo, es positiva de tipo
baja (Rho=0.240); por ende, rechaza la hip6tesis nula de no asociacion y se corrobora

gue existe asociacion positiva entre la politica salarial y la justicia procedimental.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe asociacion positiva entre la politica salarial y la justicia interpersonal en
una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.
Hi: Existe asociacion positiva entre la politica salarial y la justicia interpersonal en una

empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.

Tabla 4
Asociacion entre la Politica Salarial y la Justicia Interpersonal
Politica salarial Justicia
Interpersonal
Politica Salarial Coef. de 1.000 0.326
correl.
Sig. . 0.011
N 60 60
Justicia Interpersonal Coef. de 0.326 1.000
correl.
Sig. 0.011
N 60 60

Nota. SPSS version 26.

La prueba de correlacion de Spearman evidencia la existencia de una asociacion
significativa (p=0.011) y positiva de tipo baja (Rho=0.326) entre la politica salarial y la
justicia interpersonal; por ende, se rechaza la hipétesis nula de no asociacién y se

corrobora la asociaciéon positiva entre la politica salarial y la justicia interpersonal.
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Hipotesis especifica 4

Hi: Existe asociacion positiva entre la politica salarial y la justicia informacional en una
empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.
Ho: No existe asociacion positiva entre la politica salarial y la justicia informacional en

una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.

Tabla 5
Asociacion entre la Politica Salarial y la Justicia Informacional

Justicia

Politica salarial _
Informacional

Politica Salarial Coef. de 1.000 0.289
correl.
Sig. : 0.025
N 60 60
Justicia Informacional Coef. de 0.289 1.000
correl.
Sig. 0.025
N 60 60

Nota. SPSS version 26.

La prueba de correlacion de Spearman evidencia la existencia de una asociacion
significativa (p=0.025) y positiva de tipo baja (Rho=0.289) entre la politica salarial y la
justicia informacional; por ende, se rechaza la hipé6tesis nula de no asociacion y se

corrobora la asociacién positiva entre la politica salarial y la justicia informacional.
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V.  DISCUSION

Teniendo en cuenta lo establecido en la hipdtesis general, se determind que existe
una asociacion positiva baja entre la politica salarial y la justicia organizacional en una
empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023,
explicada por un coeficiente de correlacién de 0.325 y una significancia de 0.011. Por
otro lado, de los 60 encuestados de la empresa de estudio, el 15.00% (9) ha calificado
a la variable politica salarial en un nivel alto, el 61.67% (37) en un nivel medio y el
23.33% (14) en un nivel bajo; entonces, se manifiesta que la mayoria de encuestados
aun no estd satisfecha con la politica salarial aplicada en la empresa de estudio.
Asimismo, es importante mencionar que de los 60 encuestados de la empresa de
estudio, el 55.00% (33) ha calificado a la variable justicia organizacional en un nivel
medio, el 35.00% (21) en un nivel alto y el 10.00% (6) en un nivel bajo; entonces, se
evidencia que la mayoria de colaboradores encuestados aun no se encuentra

satisfecho con la justicia organizacional.

Entonces, con respecto a los hallazgos se puede mencionar a algunos estudios
previos, como el de Jang et al. (2019) de tipo cuantitativo desarrollado en Seul (Corea),
en donde se determiné que la justicia distributiva (0.102) y la justicia procesal (0.340)
afectaron el compromiso organizacional a un nivel estadisticamente significativo; por
lo tanto, mayores niveles de justicia distributiva y procesal en una organizacion
incrementaria el compromiso organizacional. Entonces, se puede mencionar que
mientras el colaborador no perciba un trato justo y una politica salarial justa por parte
de la organizacién no se sentirh comprometido con la empresa. Por otro lado, en la
investigacion cuantitativa, no experimental y transversal desarrollada en Huaral (Peru)
de Moreno y Tejada (2022) se sefial6 que la politica salarial segun los 32 encuestados,

se encuentra en un nivel adecuado (65.6%) y regular (34.4%).

Asimismo, Abbasi et al. (2020) en su pesquisa cuantitativa-correlacional
desarrollada en el pais de Malasia tuvieron en cuenta a la teoria del intercambio social
la cual explica la conducta y las actitudes entre los sujetos, como la participacion y el

intercambio entre supervisores, companeros, entidades, equipos, las interacciones y
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las relaciones de trabajo; entonces, esta teoria sefiala que las partes entablan y
mantienen relaciones de intercambio con otras con la idea de que al hacerlo sera
satisfactorio; ademas, aplicaron un modelo en el que se evidencié un R cuadrado
ajustado con un valor igual a 0,853 lo cual revelé que la justicia interaccional y
distributiva fueron predictores significativos de la satisfacciéon laboral con un nivel de
significacién de 0,001; por lo tanto, concluyeron que cualquier cosa que se haga para
mejorar la percepcion de justicia organizacional mejorara la satisfaccion laboral. Por
otro lado, en la investigacion de Al (2020) desarrollada en el pais de Jordania se
determind que la justicia organizacional influye en la satisfaccion laboral debido a que
se encontrd un coeficiente de correlacion de 0.607; entonces, se puede mencionar que
si se mejora la politica salarial se mejorara la percepcion de justicia salarial y los

trabajadores estaran mas satisfechos.

En relacion a la investigacion de Avitia et al. (2021) en su pesquisa de tipo
cuantitativa, correlacional, no experimental y transversal desarrollada en Chihuahua
(México), teniendo en cuenta un total de 329 operadores de produccion como muestra,
sefalaron que la justicia organizacional influye positiva y demostrativamente sobre la
satisfaccion laboral (H1; p=0,000***); entonces, cuando los colaboradores perciben un
trato digno, salarios y prestaciones justos, tareas y promociones equitativas, se
evidenciard un impacto positivo en el desempefio laboral ya que mantendran actitudes

positivas y lograran resultados buenos.

Por otro lado, en la investigacion descriptiva y correlacional de Rojas (2020)
desarrollada en Lima (Peru), se encuest6 a 50 trabajadores y se tuvo en cuenta a la
Teoria de la Equidad, la cual explica que un colaborador siente que una administracion
es equitativa cuando su esfuerzo se ve compensado. Ademas, en la investigacion de
Barreray Flores (2021) desarrollada en Piura (Peru), de los 175 encuestados, el 72.0%
(126) ha calificado a la justicia organizacional en un nivel bueno, el 15.4% (27) malo y
el 12.6% (22); asimismo, el 43.4% (76) ha calificado a la justicia distributiva en un nivel
regular, el 41.1% (72) en un nivel bueno y el 15.4% (27) en un nivel malo; también, el

53.7% (94) ha calificado a la justicia procedimental, el 30.9% (54) en un nivel bueno y
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15.4% (27); por otro lado, el 72.6% (127) ha calificado a la justicia interpersonal en un
nivel bueno, el 24.0% (42) en un nivel regular y el 3.4% (6) en un nivel malo; también,
el 82.9 % (145) ha calificado a la justicia informacional en un nivel bueno, el 8.6% (15)

en un nivel regular y el 8.6% (15) en un nivel bajo.

En relacion a los resultados hallados, estos se sustentan en los enfoques
conceptuales de Moreno y Tejada (2022) y Barrera y Flores (2021). Entonces, la
politica salarial son los lineamientos tomados en cuenta para recompensar de forma
justa y equitativa el dinero destinado para el personal de una empresa, tal y como lo
mencionan Moreno y Tejada (2022), quienes sostienen que la politica salarial busca
recompensar a todos los colaboradores utilizando lineamientos que reflejen un trato
justo y consistente. Asimismo, la justicia organizacional es la percepcion del trato
(justo, adecuado, equitativo) recibido por un colaborador en una empresa. También,
Barrera y Flores (2021), afirman que la justicia organizacional son las percepciones
(salario, procesos, procedimientos, trato) de los colaboradores asociadas a la equidad

dentro del centro de labores.

Asimismo, los resultados encontrados se sustentan en la Teoria del Fondo de
Salarios de Stuart (2019) en donde se menciona que las remuneraciones dependen
de los ingresos de aquellos que poseen capital por motivos de productividad; por ende,
se evidencia que en las empresas se deben establecer politicas salariales que
permitan que los colaboradores se sientan tratados de manera justa con la finalidad
de que perciban una justicia organizacional adecuada.

Con respecto a la primera hipoétesis especifica, se determiné que existe una
asociacion positiva baja entre la politica salarial y la justicia distributiva en una empresa
especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023, explicada por un
coeficiente de correlacion de 0.378 y una significancia de 0.003. Por otro lado, de los
60 encuestados de la empresa de estudio, el 46.67% (28) ha calificado a la dimensién
justicia distributiva en un nivel alto, el 33.33% (20) en un nivel medio y el 20.00% (12)

en un nivel bajo.
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Es asi que en la investigacion de nivel correlacional de Reyes y Tanta (2021)
desarrollada en Lima (Peru) se determind que existe relacion directa y significativa
entre la justicia distributiva y el engagement laboral en los trabajadores de la empresa
Rotapel S.A y que de los 50 encuestados, el 44% (22) ha calificado a la justicia
distributiva en un nivel medio, el 30% (15) en un nivel alto y el 26% (13) en un nivel
bajo. Por otro lado, en la investigacion cuantitativa de disefio no experimental,
transversal, correlacional de Carrién (2019) desarrollada en Lima (Peru), de los 196
encuestados, el 61.2% (120) ha calificado a la justicia distributiva en un nivel regular,
el 24.5% (48) en un nivel alto y el 14.3% (28) en nivel bajo; por ende, la mayoria aln
no considera que sus resultados alcanzados reflejan el esfuerzo realizado y que los

resultados alcanzados reflejan su desempefio.

Asimismo, los hallazgos encontrados se sustentan en los enfoques
conceptuales de Salas (2019), quien defini6 a la politica salarial como los lineamientos
para recompensar de manera justa y equitativa el dinero presupuestado destinado
para el personal de una empresa y de Vasquez et al. (2019) quienes sostuvieron que
la justicia distributiva, es definida como la vision del colaborador con respecto a la

rectitud en la distribucion de recursos (salario, recompensas y promociones).

Entonces, los hallazgos también se fundamentan en la Teoria de Equidad de
Adams, la cual menciona que las personas tienden a evaluar su desempefio y sus
actitudes comparando, su contribucién al trabajo y los beneficios obtenidos de este,
con las contribuciones y los beneficios que otros reciben, a quienes ellos seleccionan
como “referentes”; por ende, las politicas salariales deben enmarcarse en la justicia

organizacional (Adams, 1966, como se citdé en Saavedra et al. 2022).

Con respecto a la segunda hipotesis especifica, se determind que existe una
asociacion positiva baja entre la politica salarial y la justicia procedimental, explicada
por un coeficiente de correlacion de 0.240; sin embargo, fue no significativa ya que el
p = 0.065; entonces, de los 60 colaboradores encuestados, el 51.67% (31) ha calificado
a la dimensién justicia procedimental en un nivel medio, el 30.00% (18) en un nivel alto

y el 18.33% (11) en un nivel bajo. En relacion a lo sefialado por Alaya y Castillo (2022)
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en su investigacion desarrollada en La Libertad (Perd) la justicia procedimental y el
engagement mantienen una relacion positiva baja (0.329).

Por lo tanto, estos resultados se fundamentan en los enfoques conceptuales de
Sovilla et al. (2021) quienes definieron a la politica salarial como ciertas orientaciones
que tienen como propodsito distribuir de manera equitativa los importes asignados para
recompensar al personal por el trabajo realizado y de Loli et al. (2022) quienes
sostuvieron que la justicia procedimental es la toma de decisiones que implica que los

medios utilizados sean justos y equitativos para la distribucion de recursos.

En sintesis, estos resultados se fundamentan en la Teoria de la Equidad segun
Folger y Cropanzano (1987) en donde se sefiala que la relacion que se entabla entre
el colaborador y su labor es con la finalidad de conseguir un beneficio justo
(remuneracion, recompensa, trato, procesos, lineamientos); por lo tanto, es importante
que los lineamientos que forman parte de la politica salarial sean elaborados teniendo

en cuenta a la justicia organizacional.

Con respecto a la tercera hipoétesis especifica, se determin6é que existe una
asociacion positiva baja entre la politica salarial y la justicia interpersonal en una
empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023,
explicada por un coeficiente de correlacién de 0.326 y una significancia de 0.011. Por
otro lado, de los 60 colaboradores encuestados, el 48.33% (29) ha calificado a la
justicia interpersonal en un nivel medio, el 43.33% (26) en un nivel alto y el 8.33% (5)
en un nivel bajo. Ademas, en la investigacion cuantitativa y correlacional de Rios y Lol
(2019) realizada en Peru, de los 53 trabajadores encuestados, el 79.2% ha calificado

a la justicia interpersonal en un nivel alto, el 15.1% bajo y el 5.7% muy alto.

Por otro lado, estos resultados se fundamentan en los enfoques conceptuales
de Yuren et al. (2019), quienes afirman que la politica salarial son lineamientos cuyo
fin es distribuir y determinar de forma equilibrada los salarios para el personal y de
Akram et al., (2020), quienes sostuvieron que la justicia interpersonal es la equidad

gue existe en el trato hacia los trabajadores, mediante el cual las actitudes y acciones
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deben evidenciar la educacion que conserva una persona.

También, los hallazgos encontrados se fundamentan en la Teoria de
administracion de Taylor en donde se establecieron normas y principios justas que
hacen posible un mayor rendimiento en los colaboradores; por ende, se evidencia que
los lineamientos y principios establecidos en la politica salarial deben estar conforme
a la justicia organizacional (Taylor, 1973 como se cit6 en Galvez y Vargas, 2018).

Con respecto a la cuarta hipoétesis especifica, se determiné que existe una
asociacion positiva baja entre la la politica salarial y la justicia informacional en una
empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023,
explicada por un coeficiente de correlacion de 0.289 y una significancia de 0.025. Por
otro lado, de los 60 colaboradores encuestados, el 45.00% (27) ha calificado a la
justicia informacional en un nivel medio, el 41.67% (25) en un nivel alto y el 13.33% (8)

en un nivel bajo.

Asimismo, en la investigacion cuantitativa y correlacional de Segura (2021)
realizada en Trujillo (Perd) se determind que la justicia informacional influye en la
productividad laboral ya que el coef. Tau-b de Kendall es 0.669 y el Rho es 0.834 (muy
alta relacion positiva), con una significancia menor al 1% (p < 0.01); asimismo, la
justicia informacional se encuentra en un nivel bueno (56.9%), regular (29.4%) y
deficiente (13.7%).

Por otro lado, estos hallazgos se fundamentan en los enfoques conceptuales de
Thielemann (2019), quien defini6 a la politica salarial como un conjunto de directrices
que regulan los salarios de los colaboradores y de Adamovic (2023), quien afirmé que
la justicia informacional hace referencia a la comparticion de informacion relevante con

los colaboradores.

Ademas, los hallazgos encontrados se fundamentan en la Teoria Bifactorial en
donde se menciona que para incrementar la motivacion en los colaboradores existen
dos tipos de factores necesarios, los factores higiénicos (condiciones fisicas,

seguridad, trabajo, salario, informacion) y los factores motivacionales (funciones,
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responsabilidad, crecimiento, autonomia, reconocimiento). Entonces, los
colaboradores deben percibir informacion sobre politicas de la empresa y justicia en
relacion a sus remuneraciones recibidas para lograr la satisfaccion; por lo tanto, se
corrobora lo importante que debe ser establecer una politica salarial teniendo en
cuenta el compartir informacion a los colaboradores (Herzberg, 1966, como se cit6 en
Sabater et al. 2019).
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VL. CONCLUSIONES

Primera

Con respecto al objetivo general, se determiné que existe una asociacion positiva
(p=0.011) baja (Rho=0.325) entre la politica salarial y la justicia organizacional. Por
otro lado, de los 60 colaboradores encuestados, el 85% ha calificado a la politica
salarial en un nivel medio y bajo. Asimismo, el 65.00% ha calificado a la justicia
organizacional en un nivel medio y bajo. Entonces, si mejora la politica salarial,

mejorara la justicia organizacional en un 32.5% ya que la asociacion es positiva baja.

Segunda

Con respecto al primer objetivo especifico, se determiné que existe una asociacion
positiva (p=0.003) baja (Rho=0.378) entre la politica salarial y la justicia distributiva.
Por otro lado, de los 60 colaboradores encuestados, el 53.33% ha calificado a la justicia
distributiva en un nivel medio y bajo. Entonces, si mejora la politica salarial, mejorara

la justicia distributiva en un 37.8% ya que la asociacion es positiva baja.

Tercera

Con respecto al segundo objetivo especifico, se determind que existe una asociacion
positiva (p=0.065) baja (Rho=0.240) entre la politica salarial y la justicia procedimental.
Por otro lado, de los 60 colaboradores encuestados, el 70.00% ha calificado a la justicia
procedimental en un nivel medio y bajo. Entonces, si mejora la politica salarial,

mejorara la justicia procedimental en un 24% ya que la asociacion es positiva baja.

Cuarta

Con respecto al tercer objetivo especifico, se determind que existe una asociacion
positiva (p=0.011) baja (Rho=0.326) entre la politica salarial y la justicia interpersonal.
Por otro lado, de los 60 colaboradores encuestados, el 91.66% ha calificado a la justicia
interpersonal en un nivel medio y bajo. Entonces, si mejora la politica salarial, mejorara

la justicia interpersonal en un 32.6% ya que la asociacion es positiva baja.
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Quinta

Con respecto al cuarto objetivo especifico, se determind que existe una asociacion
positiva (p=0.025) baja (Rho=0.289) entre la politica salarial y la justicia informacional.
De los 60 colaboradores encuestados, el 58.33% ha calificado a la justicia
informacional en un nivel medio y bajo. Entonces, si mejora la politica salarial, mejorara

la justicia informacional en un 28.9% ya que la asociacion es positiva baja.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera

Al Gerente General, mantener una politica salarial justa y equitativa en la empresa de
estudio con la finalidad de que los colaboradores sientan que son tratados de manera
justa para mejorar su satisfaccion y motivaciéon al momento de trabajar; también, esto

ayuda a crear una cultura de trabajo positiva y atractiva para los colaboradores.
Segunda

Al Gerente General, mantener una politica salarial justa y equitativa en términos de
distribucion de recompensas con la finalidad de que los colaboradores se sientan mas
comprometidos, se sientan mas motivados al trabajar, fomenten un ambiente laboral

positivo y fortalezcan el trabajo en equipo en la empresa de estudio.
Tercera

Al Gerente General, implementar procesos claros y transparentes para la toma de
decisiones en cuanto a compensacion y recompensas, con el propdsito de generar
seguridad y confianza entre los colaboradores, lo que al mismo tiempo puede

ocasionar un mayor compromiso y satisfaccién con la empresa de estudio.
Cuarta

Al Gerente General, promover la justicia interpersonal, lo que implica fomentar
relaciones laborales saludables y el respeto mutuo entre los colaboradores, para
fortalecer el trabajo en equipo y mejorar la satisfaccion laboral en la empresa de

estudio.
Quinta

Al Gerente General, mejorar la comunicacion acerca de la politica salarial y de la toma
de decisiones asociadas a la compensacion; es decir, brindar informacién clara sobre
como son tomadas las decisiones salariales y qué factores se toman en cuenta, ya

gue esto favorece a mejorar la transparencia y confianza en la empresa de estudio.
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ANEXOS

Anexo 1

Tabla de operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Definicién operacional Variables, dimensiones, indicadores y escala
Dimensiones Indicadores Escala
La politica salarial fue Diagnéstico y Competencias
Son directrices por las que medida a través de las valoracion Rendimiento
Variable 1: se rige la remuneracion de siguientes dimensiones: (i) Evaluacion Puesto Escala de
Politica salarial los puestos de trabajo diagndstico y valoracion, Objetivos y metas Likert
(Garcia, 2021). (i) evaluacion 'y (iii) Criterios de Nivel de responsabilidad
criterios de comparacion. comparacion Categorias por antigiiedad
Categorias por experiencia
Justicia distributiva  ——duidad remunerativa
Recompensas justas
. o o Expresion de opiniones
son Ias_ actitudes  y La JUSt'(_:'a organizacional Justicia procedimental Aplicacién de procedimientos
comportamientos que fue medida a través de las Informacién objetiva
Variable 2: surgen de la percepcion que siguientes dimensiones: (i) Trato educado Escala de
Justicia tienen los colaboradores justicia distributiva, (i) Trato digno Likert

organizacional

sobre sus organizaciones
(Colquitt, 2001, como se cité
en Loli et al. 2022).

justicia procedimental, (iii)
justicia interpersonal y (iv)
justicia informacional.

Justicia interpersonal

Trato respetuoso

Omision de comentarios inapropiados

Justicia informacional

Sinceridad en la comunicacion

Informacion clara

Informacion suficiente




Anexo 2
Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario 1: Politica Salarial

Instrucciones: Responda por favor a las preguntas indicadas en este cuestionario. La informacién que
Ud. brinde es confidencial y anénima y los datos seran usados sélo para fines de la investigacion.
Marque con una X en el casillero que contenga la respuesta que considere Ud. conveniente, segin sea
el caso y considere la siguiente escala:

Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente
Escala En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo de acuerdo
Valor 1 2 3 4 5
. Escala
ltems

1]2]3]4]5

Variable 1: Politica salarial

|. Diagnostico y valoracion

I.1. Competencias

La empresa ha establecido los lineamientos de la politica salarial de
acuerdo a su competencia.

I.2. Rendimiento

La empresa ha establecido los lineamientos de la politica salarial de
acuerdo al rendimiento del trabajador.

Il. Evaluacién

1.1. Puesto

La empresa ha establecido los lineamientos de la politica salarial de
acuerdo al puesto que ocupa el trabajador.

1.2. Objetivos y metas

La empresa ha establecido los lineamientos de la politica salarial para el
cumplimiento de los objetivos y metas de la empresa.

lll. Criterios de comparacion

I11.1. Nivel de responsabilidad

La empresa ha establecido los lineamientos de la politica salarial conforme
al nivel de responsabilidad de cada trabajador.

I1l.2. Categorias por antigiiedad

La empresa ha establecido los lineamientos de la politica salarial de
acuerdo a categorias por antigiedad.

I11.3. Categorias por experiencia

La empresa ha establecido los lineamientos de la politica salarial de
acuerdo a categorias por experiencia.

1

2

3

4

5

6

7




Cuestionario 2: Justicia organizacional

Instrucciones: Responda por favor a las preguntas indicadas en este cuestionario. La informacién que
Ud. brinde es confidencial y anénima y los datos seran usados sélo para fines de la investigacion.
Marque con una X en el casillero que contenga la respuesta que considere Ud. conveniente, segin sea
el caso y considere la siguiente escala:

Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente
Escala En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo de acuerdo
Valor 1 2 3 4 5
items Escala
1]2]3]4]5

Variable 2: Justicia organizacional

I. Justicia distributiva
I.1. Equidad remunerativa

1 Sus remuneraciones son equitativas en comparacién con sus
compairieros de trabajo que desempefian similares funciones.
I.2. Recompensas justas

> Las recompensas que ha recibido han sido justas teniendo en cuenta
el esfuerzo que ha realizado.
Il. Justicia procedimental
II.1. Expresién de opiniones

3 Ha podido expresar sus puntos de vista y sentimientos ante los
procedimientos utilizados.
I1.2. Aplicacion de procedimientos

4 Los procedimientos para dar recompensas han sido aplicados
equitativamente de la misma manera para todos.
11.3. Informacidén objetiva

5 Los procedimientos en la empresa se basan en informacion objetiva y
precisa.
Il. Justicia interpersonal
Ill.1. Trato educado

6 | Los directivos de la empresa lo tratan de manera educada. L L 1]
111.2. Trato dignho

7 | Los directivos de la empresa lo tratan con dignidad. L L 1]
111.3. Trato respetuoso

8 | Los directivos de la empresa lo tratan con respeto. L L 1]
IIl.4. Omisién de comentarios inapropiados

9 Los directivos de la empresa no toman en cuenta los comentarios
inapropiados.
IV. Justicia informacional
IV.1. Sinceridad en la comunicacion

10 [ Los directivos de la empresa son sinceros al comunicarse conusted. [ | | [ |
IV.2. Informacion clara
Los directivos de la empresa le brindan informacién clara sobre los
11 | procesos, las politicas, las normas y demas informacion de la empresa
y de su puesto de trabajo.
IV.3. Informacion suficiente

12 Los dire_ctivos de la empresa le comunican detalles relacionados con
su trabajo de manera oportuna.




Anexo 3

Anexo 1.

CONSENTIMIENTO INFORMADO *
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N*052-2023-VI-UCY

Titulo de la investigacidn: Politica salarial y justicia organizacional en una empresa
especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.

Investigador (a) (es): Femandez Diaz, Pierre Alexander / Marcos Chumbiray Karen
Leslie

Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Politica salarial y justicia
organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de
Wentanilla, 20237, cuyo objetivo es Determinar la asociacion que existe entre la politica
salarial y justicia organizacional en una empresa de alimentos y bebidas del distrito de
Ventanilla, 2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado de la
carrera profesional de Administracion, de la Universidad César Vallejo del campus Los
Qlivos, aprobado por la autoridad cormrespondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generara informacién novedosa sobre come la politica salarial se asocia con la
justicia organizacional, en particular en una empresa especializada en alimentos y
bebidas de Ventanilla en el afic 2023.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada:”™ Politica salarial y justicia
organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del
distrito de Ventanilla, 2023".

2. Esta encuesta o enfrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se
realizara en las instalaciones de la empresa estudiada. Las respuestas al
cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un nimero de
identificacion y, por lo tanto, seran andnimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decisidn sera respetada. Posterior a la aceptacidn no desea
continuar puede hacerlo sin ningdn problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacidn. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderias o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningdn beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
Ios resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):



Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos gue la informacion gue usted nos brinde es totalments
Confidencial y no serd usada para ningun otro propasito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador prncipal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a) (es)

Fernandez Diaz Pierre Alexander email pfernandezd@ucvvirtual.edu.pe - Marcos
Chumbiray Karen Leslie email kmarcoschi@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesora:
Luna Gamarra Magaly Ericka email: mlunag12@ucvvirtual edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo mi participacién
en la investigacion.

Nombre y apellidos:
Fecha y hora:

Firma:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que ef
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
MNombre y firma. En el caso que sea cuestionano wirtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios
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Evidencias y procedimiento de validez y confiabilidad

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Politica Salarial y Justicia
Organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023". La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

i D neral

Nombre del juez:

Crelos Asperto ResPaLpiza RuBiN pe Ceeis

Grado profesional:

Maestria ( X)) Doctor ()

lArea de formaciéon académica:

Clinica () Social ()

Educativa () Organizacional (X)

lAreas de experiencia profesional:

Marketing

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

el area:

Tiempo de experiencia profesional en

2 a 4 anos (X)
Mas de 5 afos ()

Experiencia en Investigacion
Psicomeétrica:
(si

corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

\Validacion de cuestionario a los trabajadores.

Autores: e Fernandez Diaz, Pierre Alexander.
e Marcos Chumbiray, Karen Leslie.

Procedencia: Lima.

IAdministracion: Individual.

Tiempo de aplicacion:

10 — 15 minutos.

IAmbito de aplicacién:

Trabajadores de una empresa especializ_ad_a_en alimentos |
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.

Significacion:

1.- Totalmente en desacuerdo.
2.- En desacuerdo.

3.- Ni acuerdo ni desacuerdo.
4.- De acuerdo.

5.- Totalmente de acuerdo.

e%%° INVESTIGA
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4.

Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo teorico)

Variable

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Politica salarial

Diagnédstico y
valoracion

El diagnostico es un procedimiento metodico,
ordenado, sistematico, utilizado para conocer y
establecer de forma clara una circunstancia, a
partir de observaciones y datos concretos
(Casadiego-Duque et al., 2020) y la valoracion es
un proceso general para determinar el valor
econémico de todo un negocio o unidad
empresarial (Vallejo et al., 2023).

Evaluacion

Es un juicio cuyo fin es determinar, tomando en
cuenta los criterios, la importancia, el valor, o el
significado de algo (Yan y Boud, 2021).

Criterios de
comparacion

Son definidos como la informacion utilizada para
comparar un conjunto de elementos dados
(Drolet et al., 2022).

Justicia organizacional

Justicia Distributiva

Grado en que los lideres pueden distribuir promociones
o recompensas entre los colaboradores, ademas de
ello, esta alineada de manera intima con la Teoria de
la Equidad (Akram et al., 2020).

Justicia Procedimental

Percepcion que se formulan los trabajadores sobre la
equidad en los procesos y procedimientos
determinados para la asignacion de decisiones,
recursos y beneficios a los trabajadores (Akram et al.,
2020).

Justicia Interpersonal

Equidad en la comunicacion de decisiones y
procedimientos organizacionales (Akram et al., 2020).

Justicia Informacional

Marco ético que se centra en el acceso equitativo a los
datos y la informacion con atencién a la interaccion del
usuario (Atkins y Mahmud, 2021).
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion,

a usted

le presento el

cuestionario sobre politica salarial dirigido a una empresa

especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El |te_m requiere bastantes modificaciones o una
z M modificacion muy grande en el uso de las

El item se | 2. Bajo Nivel | ignificad |

csratda palabras de acuerdo con su significado o por la
somp ordenacion de estas.
facilmente, es

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item tiene
relacion logica con
la dimension o
indicador que esta

2. Desacuerdo nivel de

acuerdo)

(bajo

adecuadas.
A El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel Soeiada
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relaciéon moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
i. N& dimpis.conialctitarie El item puede ser eliminado sin que se vea
“ P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

%%° INVESTIGA

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracioén, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente
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Dimensiones del instrumento: Politica Salarial.

Primera dimension: Diagnéstico y valoracion.
Objetivos de la Dimension: Determinar la asociacion que existe entre la politica salarial y la

justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de
Ventanilla, 2023.

Indicadores items Claridad | Coherencia|Relevancia Observacu?nes/
Recomendaciones
La empresa ha
establecido los
lineamientos de la o
Competencias | Politica salarial de o i . 4
acuerdo a su
competencia.
La empresa ha
establecido los
lineamientos de la
Rendimiento | Politica salarial de ¢ L L/
acuerdo al )
rendimiento del
trabajador.

Segunda dimension: Evaluacion
Objetivos de la Dimension: Determinar la asociacion que existe entre la politica salarial y la

justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de
Ventanilla, 2023.

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia Observacwfwsl
Recomendaciones
La empresa ha
establecido los
lineamientos de la L/ [7/ L/
Puesto politica salarial de /
acuerdo al puesto
que ocupa el
trabajador.
La empresa ha
establecido los
lineamientos de la
Objetivos y politica salarial [/ /,/ L/
metas pata el
cumplimiento  de
los objetivos vy
metas de la
empresa.
4
o%%® INVESTIGA
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Tercera dimension: Criterios de comparacion.
Objetivos de la Dimension: Determinar la asociacion que existe entre la politica salarial y la

justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de
Ventanilla, 2023.

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia ObsewaCIor\esl
Recomendaciones
La empresa ha
establecido los
s lineamientos de la
hivel ve olitica salarial /
responsabili | P : / Y L/
dadl conforme al »r_uvel
de responsabilidad
de cada
trabajador.
La empresa ha
establecido los
Categorias | lineamientos de la b
por politica salarial de (/ L/ (//
antiguiedad acuerdo a
categorias por
antigledad.
La empresa ha
establecido los
Categorias lineamientos de la
por politica salarial de L/ L/ L/
experiencia | acuerdo a
categorias por
experiencia.

Dimensiones del instrumento: Justicia Organizacional.

Primera dimension: Justicia Distributiva
Objetivos de la Dimension: Determinar la asociacion que existe entre la politica salarial

y la

justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de
Ventanilla, 2023.

: . " " ) Observaci /
Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia SFVaRIsaIEs
Recomendaciones
Sus
remuneraciones
son equitativas en
Equidad comparacién con % q (/
: sus compafneros
remunerativa ;
de trabajo que
desempefian
similares
funciones.
Recompensas | Las recompensas
5 5
oo INVESTIGA
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justas

que ha recibido
han sido justas
teniendo en cuenta
el esfuerzo que ha
realizado.

é/

Segunda dimension: Justicia Procedimental
Objetivos de la Dimension: Determinar la asociacion que existe entre la politica salarial y la

justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de
Ventanilla, 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Expresion de
opiniones

Ha podido
expresar sus
puntos de vista y
sentimientos ante
los procedimientos
utilizados.

4

Ly

7

Aplicacién de
procedimiento
s

Los
procedimientos
para dar
recompensas han
sido aplicados
equitativamente de
la misma manera
para todos.

/_/ '

Informacion
objetiva

Los
procedimientos en
la empresa se
basan en
informacion
objetiva y precisa.

Tercera dimension: Justicia Interpersonal
Objetivos de la Dimension: Determinar la asociacion que existe entre la politica salarial y la

justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de
Ventanilla, 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Trato educado

Los directivos de la
empresa lo tratan
de manera
educada.

Yy

L/

%

Trato digno

Los directivos de la
empresa lo tratan
con dignidad.

oo INVESTIGA
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[liato ;cr:? re:;re(:gvotsrata?\e colﬁ [N ’
respetuoso P k[ K.’[
respeto.
- Los directivo e
Omisionde empresa no st‘om‘:m elr?n
comentarios ;
cuenta los comentarios

inapropiados

inapropiados.

vi

(.

. Cuarta dimension: Justicia informacional.
. Objetivos de la Dimension: Determinar la asociacion que existe entre la politica salarial y
la justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito
de Ventanilla, 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Sinceridad en la
comunicacion

Los directivos de Ia
empresa son sinceros al
comunicarse con usted.

vl

Informacion
clara

Los directivos de Ila
empresa le brindan
informacion clara sobre
los procesos, las politicas,
las normas y demas
informacion de la empresa
y de su puesto de trabajo.

Informacion
suficiente

Los directivos de Ila
empresa le comunican
detalles relacionados con
su trabajo de manera
oportuna.

DNI:

EFIS28/%

Teléfono: (}05! &S 2Y0

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren
un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez
de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de
los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,
1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

oeoe INVESTIGA
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Firma del evaluador
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Politica Salarial y Justicia
Organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023". La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa
colaboracioén.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: EDGAR LAURESANO L Tho OGamacen
Grado profesional: Maestria () Doctor (X)
Clinica ( ) Social ()

lArea de formacion académica:
Educativa () Organizacional (¥)

lAreas de experiencia profesional: [
DOCeNTE O TNVUESTTGACT oM

Institucin donde labora: :
S S R UNIVELSTPAD CESAC VALLETO

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos ()
el area: Mas de 5 afos (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si
corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:
% Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: \Validacion de cuestionario a los trabajadores.
IAutores: e Fernandez Diaz, Pierre Alexander.
e Marcos Chumbiray, Karen Leslie.
Procedencia: Lima.
IAdministracion: Individual.
Tiempo de aplicacion: 10 — 15 minutos.
IAmbito de aplicacion: Trabajadores de una empresa especializada en alimentos vy
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.
Significacion: 1.- Totalmente en desacuerdo.

2.- En desacuerdo.

3.- Ni acuerdo ni desacuerdo.
4 .- De acuerdo.

5.- Totalmente de acuerdo.

oo INVESTIGA
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(describir en funcién al modelo teérico)

Variable

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Politica salarial

Diagnostico y
valoraciéon

El diagndstico es un procedimiento metddico,
ordenado, sistematico, utilizado para conocer y
establecer de forma clara una circunstancia, a
partir de observaciones y datos concretos
(Casadiego-Duque et al., 2020) y la valoracién es
un proceso general para determinar el valor
econdmico de todo un negocio o unidad
empresarial (Vallejo et al., 2023).

Evaluacion

Es un juicio cuyo fin es determinar, tomando en
cuenta los criterios, la importancia, el valor, o el
significado de algo (Yan y Boud, 2021).

Criterios de
comparacion

Son definidos como la informacion utilizada para
comparar un conjunto de elementos dados
(Drolet et al., 2022).

Justicia organizacional

Justicia Distributiva

Grado en que los lideres pueden distribuir promociones
o recompensas entre los colaboradores, ademas de
ello, esta alineada de manera intima con la Teoria de
la Equidad (Akram et al., 2020).

Justicia Procedimental

Percepcion que se formulan los trabajadores sobre la
equidad en los procesos y procedimientos
determinados para la asignacion de decisiones,
recursos y beneficios a los trabajadores (Akram et al.,
2020).

Justicia Interpersonal

Equidad en la comunicacion de decisiones vy
procedimientos organizacionales (Akram et al., 2020).

Justicia Informacional

Marco ético que se centra en el acceso equitativo a los
datos y la informacion con atencion a la interaccion del
usuario (Atkins y Mahmud, 2021).

oo INVESTIGA
oo UCV
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion,

a usted

le presento el

cuestionario sobre politica salarial dirigido a una empresa

especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El xte_:m requiere bastantes modificaciones o una

" — modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel 5 o3

palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende 1
i ordenacion de estas.

facilmente, es

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item tiene
relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

2. Desacuerdo (bajo nivel de

acuerdo)

adecuadas.
; El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel sdecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
G i El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio s : o
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

%%° INVESTIGA

oo UCV

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracioén, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento: Politica Salarial.

. Primera dimension: Diagnostico y valoracion.

. Objetivos de la Dimension: Determinar la asociacion que existe entre la politica salarial y la
justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de
Ventanilla, 2023.

Indicadores items Claridad | Coherencia|Relevancia Observacuc‘mesl
Recomendaciones
La empresa ha
establecido los
lineamientos de la (/ [/ 2
Competencias | Politica salarial de ‘ 7
acuerdo a su
competencia.
La empresa ha
establecido los
lineamientos de la p
Rendimiento | politica salarial de L/ C/ Y
acuerdo al
rendimiento del
trabajador.
. Segunda dimensién: Evaluacion
. Objetivos de la Dimension: Determinar la asociacion que existe entre la politica salarial y la

justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de
Ventanilla, 2023.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia %
Recomendaciones

La empresa ha

establecido los
lineamientos de la / &l
Puesto politica salarial de Z/ é/ 7

acuerdo al puesto
que ocupa el

trabajador
La empresa ha
establecido los
lineamientos de la 5 ‘ /
Objetivos y | Poliica  salerial | 7 & 7
metas P

cumplimiento de
los objetivos vy
metas de la
empresa.

0%6%° INVESTIGA
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Tercera dimension: Criterios de comparacion.
Objetivos de la Dimension: Determinar la asociacion que existe entre la politica salarial y la

justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de
Ventanilla, 2023.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia 5
Recomendaciones
La empresa ha
establecido los
Nivel de lineamientos de la L
responsabili politica sala_nal 3 / (/
dad conforme al nivel
de responsabilidad
de cada
trabajador.
La empresa ha
establecido los
Categorias lineamientos de la p :
por politica salarial de Z/ 9/ C/
antigliedad acuerdo a
categorias por
antigiiedad.
La empresa ha
establecido los
Categorias lineamientos de la ) P Y
por politica salarial de "/ '// é/

experiencia

acuerdo a

categorias por

experiencia.

Dimensiones del instrumento: Justicia Organizacional.

Primera dimension: Justicia Distributiva
Objetivos de la Dimensiéon: Determinar la asociacion que existe entre la politica salarial

y la

justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de
Ventanilla, 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Equidad
remunerativa

Sus
remuneraciones
son equitativas en

comparacion con
sus companeros
de trabajo ' que
desempenfan
similares
funciones.

&€ INVESTIGA
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Recompensas
justas

Las recompensas
que ha recibido
han sido justas
teniendo en cuenta
el esfuerzo que ha
realizado.

A/

4

Segunda dimension: Justicia Procedimental
Objetivos de la Dimension: Determinar la asociacion que existe entre la politica salarial y la

justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de
Ventanilla, 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Expresion de
opiniones

Ha podido
expresar sus
puntos de vista y
sentimientos ante
los procedimientos
utilizados.

y

(/

9/

objetiva y precisa.

Los
procedimientos
— para dar "
Apllcaqop de recompensas han # L,
procedimiento s :
sido aplicados
S -
equitativamente de
la misma manera
para todos.
Los
procedimientos en P
Informacion la empresa se }) L/ L/
objetiva basan en
informacion

Tercera dimension: Justicia Interpersonal
Objetivos de la Dimension: Determinar la asociacion que existe entre la politica salarial y la

justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de
Ventanilla, 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Trato educado

Los directivos de la
empresa lo tratan

'

v

de manera f
educada. %
Los directivos de la 7 ;

Trato digno empresa lo tratan [f/ / é/
con dignidad.

INVESTIGA °

LA
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Trato Los directivos de Ia
CBepEtIoEs fer:g;et:a lo tratan con [/ L/ b 4
Giiision de Los directivos de la
comBhtarics empresa no toman en L/ L/’ //
3 % cuenta los comentarios 7
inapropiados inapropiados. ‘
. Cuarta dimension: Justicia informacional.
. Objetivos de la Dimensién: Determinar la asociacién que existe entre la politica salarial y

la justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito
de Ventanilla, 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Sinceridad en la
comunicacion

Los directivos de la
empresa son sinceros al
comunicarse con usted.

S
N

Informacion
clara

Los directivos de la
empresa le brindan
informacién clara sobre
los procesos, las politicas,
las normas y demas
informacion de la empresa
y de su puesto de trabajo.

Informacion
suficiente

Los directivos de la
empresa le comunican
detalles relacionados con
su trabajo de manera
oportuna.

L/

DNI: F2650F8 7%
Teléfono: ?é[}?ﬂfﬁy'é

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren
un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez
de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de
los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,
1995, citados en Hyrkds et al. (2003).

Ver : https://www.revistaes

oo INVESTIGA
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os.com/cited2017/cited2017-

Firma del evaluador

3.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "Politica Salarial y Justicia
Organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023". La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resullados obtenidos a
partir de éste sean ulilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracion

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Peé" o Jag us ,A\E@rfc\ Gomez Lozeaga
Grado profesional: Maestria ( x) Doctor () ‘
Clinica ( ) Social ¢ 0
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional (4

Areas de experiencia profesional: 4 ; N
A d wieisTretlown

Institucion donde labora: o i . =
Universided (eSav Valley s
ITiempo de experiencia profesional en 2 a 4 anos ()
el area: Mas de 5 afos (x)

Experiencia en Investigacion
Psicometrica:

(si

corresponde)
2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Validacion de cuestionario a los trabajadores.
Autores: e Fernandez Diaz, Pierre Alexander.
e Marcos Chumbiray, Karen Leslie.
Procedencia: Lima.
dministracion: Individual.
[Tiempo de aplicacion: 10 — 15 minutos.
/Ambito de aplicacion: [Trabajadores de una empresa especializada en alimentos vy
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.

Significacion: 1.- Totalmente en desacuerdo.

2.- En desacuerdo.

3.- Ni acuerdo ni desacuerdo.
4.- De acuerdo.

5.- Totalmente de acuerdo.

eeoeo INVESTIGA
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4.

Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo tedérico)

Variable

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Politica salarial

Diagnostico y
valoracion

El diagnéstico es un procedimiento metddico,
ordenado, sistematico, utilizado para conocer y
establecer de forma clara una circunstancia, a
partir de observaciones y datos concretos
(Casadiego-Duque et al., 2020) y la valoracion es
un proceso general para determinar el valor
econdmico de todo un negocio o unidad
empresarial (Vallejo et al., 2023).

Evaluacion

Es un juicio cuyo fin es determinar, tomando en
cuenta los criterios, la importancia, el valor, o el
significado de algo (Yan y Boud, 2021).

Criterios de
comparacion

Son definidos como la informacioén utilizada para
comparar un conjunto de elementos dados
(Drolet et al., 2022).

Justicia organizacional

Justicia Distributiva

Grado en que los lideres pueden distribuir promociones
o recompensas entre los colaboradores, ademas de
ello, esta alineada de manera intima con la Teoria de
la Equidad (Akram et al., 2020).

Justicia Procedimental

Percepcion que se formulan los trabajadores sobre la
equidad en los procesos y procedimientos
determinados para la asignaciéon de decisiones,
recursos y beneficios a los trabajadores (Akram et al.,
2020).

Justicia Interpersonal

Equidad en la comunicacion de decisiones vy
procedimientos organizacionales (Akram et al., 2020).

Justicia Informacional

Marco ético que se centra en el acceso equitativo a los
datos y la informacion con atencion a la interaccion del
usuario (Atkins y Mahmud, 2021).

(A
[ & = ]
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion,

a usted

le presento el

cuestionario sobre politica salarial dirigido a una empresa

especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El |te_m requiere bastantes modificaciones o una

" — modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel b d d anificad |
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

s ordenacion de estas.

facilmente, es

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene
relacion logica con
la dimension o
indicador que esta

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimensién.

2. Desacuerdo nivel de

acuerdo)

(bajo

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensiéon que esta midiendo.
7 Kocamplscon el ciieis El item puede ser eliminado sin que se vea
’ P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

95%:° INVESTIGA
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente
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Dimensiones del instrumento Politica Salarial

. Primera dimension. Diagnostico y valoracion

. Objetivos de la Dimension: Determinar la asociacion que existe entre la politica salarial y la
justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de
Ventanilla, 2023.

Observaciones/

Indicadores items Claridad | Coherencia|Relevancia %
Recomendaciones

La empresa ha
establecido los
lineamientos de la L{ UK L—-k
Competencias | Politica salarial de
acuerdo a su
competencia.

La empresa ha
establecido los
lineamientos de la

Rendimiento | Politica salarial de l——\ I’\ "k

acuerdo al
rendimiento del
trabajador.
. Segunda dimension: Evaluacion
. Objetivos de la Dimension: Determinar la asociacion que existe entre la politica salarial y la

justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de
Ventanilla, 2023.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia 4
Recomendaciones

La empresa ha
establecido los
lineamientos de la i L

Puesto politica salarial de \ \ L‘\
acuerdo al puesto
que ocupa el
trabajador.

La empresa ha
establecido los
lineamientos de la

Objetivos y politica salarial \’\

metas Pl ol I_\

cumplimiento  de

los objetivos vy
metas de la
empresa.

eee INVESTIGA
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. Tercera dimension: Crilerios de comparacion
. Objetivos de la Dimension: Delerminar la asociacion que existe entre la politica salarial y la
justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de

Ventanilla, 2023

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia Observaciones!
Recomendaciones
La empresa ha
establecido los
. lineamientos de la
N'Velde,. politica salarial L—\ l"’\ L_k
responsabili :
dad conforme  al .U'VEl
de responsabilidad
de cada
trabajador.
La empresa ha
establecido los
Categorias | lineamientos de la L-\ L’k
por politica salarial de ,f\
antigliedad acuerdo a
categorias por
antiguedad.
La empresa ha
establecido los
Categorias | lineamientos de la
por politica salarial de L‘\ L’\ LJ\
experiencia | acuerdo a
categorias por
experiencia.

Dimensiones del instrumento: Justicia Organizacional.

. Primera dimension: Justicia Distributiva

. Objetivos de la Dimension: Determinar la asociacion que existe entre |a politica salarial

yla

justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de
Ventanilla, 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Sus
remuneraciones
son equitativas en

Equidad comparacion _con 1_\ L-\ L_\
tiva | Sus comparieros

Sees de trabajo que
desempefian
similares
funciones
Las recompensas

Rec?g?:snsas que h_a ref:ibido H L‘\ L‘f J
han sido justas

%% INVESTIGA
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teniendo en cuenta
el esfuerzo que ha
realizado.
. Segunda dimension: Juslicia Procedimental
. Objetivos de la Dimension: Determinar la asociacion que exisle entre la politica salarial y Ia

justicia organizacional en una empresa especializads en alimentos bebi
Voo y bebidas del distrito de

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacionesf_]
Recomendaciones

Expresion de
opiniones

Ha podido
expresar sus
puntos de vista y
sentimientos  ante
los procedimientos
utilizados.

a

LJ(

L.1

Aplicacion de
procedimiento
s

Los
procedimientos
para dar
recompensas han
sido aplicados
equitativamente de
la misma manera
para todos.

L\

L(

Informacion
objetiva

Los
procedimientos en
la  empresa se
basan en
informacion
objetiva y precisa.

H

\__l\

. Tercera dimension: Justicia Interpersanal
. Objetivos de la Dimension: Determinar la asociacicn que existe entre la politica salarial y la
justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de
Ventanilla, 2023.

. P . . . Ob aciones/
Indicadores Item Claridad Coherencia |Relevancia servact X
Recomendaciones
Los directivos de la
[Trato educado empresa lo fratan L—\ L.( L—\
de manera
educada.
Los directivos de la
Trato digno empresa lo tratan L"\ L\ L{
con dignidad
Los directivos de la
Tato empresa lo tratan L‘\ L—\ L‘{
respetuoso
con respeto
Omisién de Los directivos de |a

eeoo INVESTIGA
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comentarios empresa no toman = R
inapropiados en cuenta los {hi L
comentarios ( L[
inapropiados.
. Cuarta dimension: Justicia Informacional
. Objetivos de la Dimension: Determinar la asociacion que existe entre la politica salarial y la

justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de
Ventanilla, 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Sinceridad en
la
comunicaciéon

Los directivos de la
empresa son
sinceros al
comunicarse con
usted.

L_\

L_\

UY

Los directivos de la
empresa |e brindan

informacion clara
sobre los

Informacion procesos, las [_

clara politicas, las \ L_{» L_{

normas y demas
informacion de la
empresa y de su
puesto de trabajo.
Los directivos de la
empresa le

Informacion comunican

suficiente detal!es "S L’k L-(
relacionados con
su trabajo  de
manera oportuna.

DN © 96T loz o

Teléfono: Ci 2L <‘70H’-2§ (
?eATB é}m&?’ﬂ?’t\\ﬁﬂ
o

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Firma del evaluador

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionun (ue no eXISte uin consenso respeeto ul numero de expertos a Cl\)[l!c.‘ll Por
otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un Juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et a} 2093)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003),
Ver : hitps //www revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.

%% INVESTIGA
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Anexo 5

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA
Yo, DIANA ELVA MARTINEZ HlNOSTROZA

identificado con DNI 25758700. en mi calidad de Gerente de Operaciones Cometcaales
del drea de Ventas & Dlstbuoon
de la empresa INVERSIONES MARTRNEZ & CHIHUANTITO

con R.U.C N® 20424580237 ubicada en la cudad de Ventanilla.

OTORGO LA AUTORIZACION,
Al sefor(a, ita,) Pierre Alexander Pierre Fernandez / Karen Leslie Marcos Chumbiray,

Identificado(s) con DNI N* 41853007 / 467947597, de la ( )Camera profesional Administracion,
para realizar la investigacion titulada:

Politica salarial y justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y bebidas
del distrito de Ventanilla, 2023 ;

con la finalidad de que pueda desarrollar la Tesis, para optar el Titulo Profesional.

el Regre <ty o

Q4Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
( ) Mencionar el nombre de la empresa.

D el

TANA ELVA MARTNEZ HNOSTROZA J
REPRESENTANTE LEGAL — v 7
WPERNS OPERADORESLOGKTICOS S A . el
_/"-—_'-'

Firma y séllo del Representante Legal
DNI: Zj';?fd"}Uo

El Estudiante dedlara que los datos emitides en esia carta y en el Trabao de Investigacion, en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse Ia!dsedaademws e Estudante sera sometido al incio del
procedimiento discipli correspondiente; asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, oforgante de informacion, pueda ejecutar.

Firma del Estuds+ T
DNI: 41853007

Firma del Estudiante

DNI 46794759
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WARIGBLE 1! POLITICA SalAR1al

Matriz de datos
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Escalka: POLITHCA SALARLAL Escala; JUSTICIA OROANEACIONAL

Rasumen & procasamints & casos
RS U M O procasaments o8 casos
]

] =
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Muestra (X ciclo)

VARIABLE 2: JUSTICIA ORGANIZACIONAL
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Politica salarial

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 60 100,0
Excluded= 0 0
Total 60 100,0

Justicia organizacional

Case Processing Summary

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
895 7

N %
Cases Valid 60 100,0
Excluded= 0 0
Total 60 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems

942 12




Anexo 7

Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables, dimensiones, indicadores y escala

Problema general

¢Qué asociacion existe entre la politica
salarial y la justicia organizacional en una
empresa especializada en alimentos y
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023?

Problemas especificos

e /Qué asociacion existe entre la politica
salarial y la justicia distributiva en una
empresa especializada en alimentos y
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023?

e /Qué asociacion existe entre la politica
salarial y la justicia procedimental en una
empresa especializada en alimentos y
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023?

e /Qué asociacion existe entre la politica
salarial y la justicia interpersonal en una
empresa especializada en alimentos y
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023?

e /Qué asociacion existe entre la politica
salarial y la justicia informacional en una
empresa especializada en alimentos y
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023?

Objetivo general

Determinar la asociacion que existe entre la
politica salarial y la justicia organizacional en
una empresa especializada en alimentos y
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.

Objetivos especificos

e Determinar la asociacién que existe entre la
politica salarial y la justicia distributiva en una
empresa especializada en alimentos y
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.

e Determinar la asociacién que existe entre la
politica salarial y la justicia procedimental en
una empresa especializada en alimentos y
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.

o Determinar la asociacion que existe entre la
politica salarial y la justicia interpersonal en
una empresa especializada en alimentos y
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.

o Determinar la asociacion que existe entre la
politica salarial y la justicia informacional en
una empresa especializada en alimentos y
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.

Hipotesis general

Existe asociacion positiva entre la politica
salarial y la justicia organizacional en una
empresa especializada en alimentos y bebidas
del distrito de Ventanilla, 2023.

Hipétesis especificas

Existe asociacién positiva entre la politica
salarial y la justicia distributiva en una
empresa especializada en alimentos y
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.

Existe asociacién positiva entre la politica
salarial y la justicia procedimental en una
empresa especializada en alimentos y
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.

Existe asociacién positiva entre la politica
salarial y la justicia interpersonal en una
empresa especializada en alimentos y
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.

Existe asociacién positiva entre la politica
salarial y la justicia informacional en una
empresa especializada en alimentos y
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.

Variable 1: Politica salarial

Dimensiones Indicadores Escala
Diagnésticoy _Competencias
valoracion Rendimiento
Evaluacién Puvlest_o
Objetivos y metas
Nivel de responsabilidad  Escala de Likert
Criterios v_:{e gﬂﬁgggggz por
comparacion -
Categorias por
experiencia

Variable 2: Justicia organizacional

Justicia Equidad remunerativa
Distributiva Recompensas justas
Expresion de opiniones
Justicia Aplicacién de

Procedimental _procedimientos

Informacién objetiva

Trato educado
Trato digno

Justicia
Interpersonal "0 réSpetuoso i
Omision de comentarios
inapropiados
Sinceridad en la
Justicia comunicacion

Informacion clara
Informacién suficiente

Informacional

Escala de Likert

Enfoque, tipo, alcance y disefio de investigacion

Poblacién

Técnicas e instrumentos

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basico

Nivel: Correlacional
Disefio: No experimental

60 personas que conforman el area de ventas.

Variable 1: Politica salarial
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Variable 2: Justicia organizacional
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario




Anexo 8

ﬁ Universidad César Vallejo

Ficha de revisién de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

Thdo del proyecto de Investgadon: Folitca Saara y justicla Organizacional en una empresa
especiazada on alimenios y bebidas en el distnto de Ventanifa, 2023,
Autorfes): Pleme Alexander Fernandez Diaz - Karen Lesie Marcos Chumbiray
Especalidad de! autor principal del peroyecto (Linea de inv): Gestion de Organizaciones
Programa: Administrackin
Otreds) autares ) del proyecio: Pierre Nlexander Ferndndez Diaz - Karen Lesie Marcos Chumbray
Lugar de desamalio del proyecto (Gudad, pais): Lima, Pend
Canigo de revescn del proyecto: 2003-1_SUBE_PI_LN_B1_08
Corruo sndrédnico dal autor de comespondenca/docents asescr. miunag12Buevvintual adu pe

Criterios de evaluacion

Cumple

cumpe <5750

L Criterios metodologioos

1

1 900 de imvestigacian va acorde @ tas iineas de invessgacion
de! programa de estudos.

X

2

Mencicna ¢ tamafio de i pobiacion / participanies, onteros de
Nouson y exchsion, muestra y wnidad de andiisis, si

3

4

$

corresponde.
Presenta la Nicha ticnica de validacdn e instruswnio, sl
Evdenca la valgacdn de strumenios mespetando o

a gados y thios (Resolucdn de ‘iceredorado de
Imvesigacidn N 062-2023-VEUCY, segin Anexo 2 Evalusciin

. Oeuicioce expertcs) slcomesponde.
Evdencs & confabficdad dellos) mstramenio(s), o

corTesponds

=

. Crinerios éticos

Evidenca & aceplaciin de B nsttucdn a deaarrcilar la
o comesponde.

Inciuye la cana de cormentmento (Anexo 3) wo asentivieno
rfomado (Anexo 4) sstablecido en la Gera de slaboracdn de
trabacs conducenies a grados y thuios (Resclucdn de
Vicerrectoaco de  Imvestigacdn  NOB2-20Q3-VILUCY), sl

_eorrmsgonde

Las otas y referencias van acorde 3 s Normas de redacckon
dentfca

La gecucidn del proyecto cumple con los lineamientcs
establecidos en & Codigo de Ehca en Investigacon vigente en
especial en su Caphulo 11l Normas Ebcas para ol desarrolo de

2 Investgaodn.

Nota: Se considera como APTO, si ¢l proyecto cumple con todos los criterios de la

avaluacion.
L, 14 de o do 2003
Nombres y apelddas Cargo oI Firea
Dr. Yicnor Hugo Femdader Badoye Frescenns 432630
Or. Mous Bardales Clrdanes Vicepresdanis oBEITE) 4

Dt José Serman Linaes Cazols Mertre | 31674878 s

Mg Disre Lucis Husmani Cajaledn Mherrbro 2 45548043 yW'os
Mg Edgend Francioos Cervemtes Ramon Membro 3 AL




ﬁ Universidad César Vallejo

Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Irvestigacidn de |a EP de Administracion, deja constancia que el proyecto de
investigacion titWade “Politica Salaria y justicia Organizacional &n una empresa especializada en alimentos v bebidas en
el distrito de Ventanilla, 2023", presentado por los autores Pierre Alexander Ferndndez Diaz - Karen Leslie Marcos
Chumbiray, ha pasado una revisidn expedita por Dr. Victor Hugo Femdndez Bedoya, Or. Miguel Bardales Cirdenas, Dr. losé
German Linares Cazola, Mg, Diana Lucila Huamani Cajaledn, Mg Edgard Francisco Cervantes Ramén, y de acuerde a la
comunicacion remitida el 09 de julio de 2023 por correo electrdnico s¢ determmna que la continuidad para |3 ejecucsdn del
proyecto de investigacidn cuenta con un dictamen:

{x)favarable [ ) sbservado | | desfavorable.

Lirma, 14 de julio de 2023
Nombres y apellidos Cargo DHIN.® Firma
Or. Victor Hugo Ferndndez Bedoya Presidente 44326331
Dr. Miguel Bardales Cordenas Vicepresidente (437030
Dr. José German Lingres Cazola Miermibiro 1 31674876 g
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miemibro 2 436468948 I,L,,if

MWg. Edgard Francisco Cervantes Ramon Miemibro 3 DEE14TES
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Formato para la obtencign del consentimiento informado

Tituko de la invesfigacidn: Politica salarial y jusficia organizacional en una empresa
especializada en alimentos y bebidas del distrito de Vantanilla, 2023.

Investigador{es) principal: Fernandez Diaz Pierre Alexander ! Marcos Chumbiray Karen
Leslie
Asesor: Dra. Luna Gamarra, Magaly Ericka

Froposito del estudio

Saludo, somos investigadores gue le invitamos a participar en la investigacion: Politica
salarial y justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos v bebidas
del distrito de Ventanilla, 2023, cuyo propdsito es Daeterminar la asociacion gue existe
enitre la politica salarial y la juslicia organizacional en una empresa especializada an
alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. Esta investigacion es desarmollada
por [Femandez Diaz Pierre Alexander y Marcos Chumbiray Karen Leslie / Dra. Luna
Gamarra, Magaly Ericka) de Facultad de Ciencias Empresariales | Escusla Profesional
de Adminisiracion, de la Universided César ‘allejo, aprobado por la awtordad
cormespondients de la Universidad [y de ser el caso agregar el permiso de la institecion
[nombre de la institwcion] s ha autorizado explicitamente el vuso del nombra ).

Procedimianto

5i usted decide participar en |la investigacion s& realizara lo siguiants:

1. Se le presentara un cuestionaric en &l gue tendra preguntas ganerales sobre
ustedcomo edad, zona de domicilio, lugar da nacimiento y oiros, no s necesario que se
anote su mombre, pues cada encuesia tendra un codigo; luego se le presentaran
pregunias sobrevanables especificas de la investigacion.

2. El tiempo que tomara responder la encuesia sera de aproximadamente [nimena]
minutos, si gusta, pueda responder ahvora o comprometarse a hacerlo en otro momeanto
o lugar, nosotros lo buscaremos.

Informacitn general: se le brindara a cada persona, la informacion para cumplimiento
delos principios de &lica, s& permitird cualquier intermupcidn de parte del entrevisiado
para esclarscer sus dudas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer fodas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posternior ala aceplacion no desea confinuar
puede hacaro sin ningldn problama.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participanie la existencia que NO existe riesgo o dafio al pardicipar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que axistan preguntas que le puedan genarar
incomodidad. Usted tiene la liberiad de responderias o no.

Beneficios (principio de benaficancia):

S@ le informara que los resultados de la investigacion s& le alcanzara a la instibucion al
t&rmine de la investigacian. Mo recibira ningdn baneficio sconomico ni de ninguna ofra



indole. El estudio no va a aporar a la salud individual de la persona, sin embango, los
resultados del estudio podran converdirse en beneficio de la salud pdblica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recoleclados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalments
Confidancial ¥ no serd usada para ningln otro propdsito fuera de la investigacion. Los
datos permanecaran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado serdn eliminados convenienteamente.

Informacion especifica: Una vez gue se haya terminado de brindar la informacidn
general,se debe compartir |a informacidn especifica sobre la investigacion: ks datos
que sa regueriran, el hecho que sa observara, o la accidn que se realizard en el cusrpo
{medir, examinar) o alguno de los elementos de &l (examenes de sangre, onina, células,
tejidos u ofro material bioldgico), haciendo énfasis que los resullados sdlo seran
ufilizados para la investigacidn, sin identificar a la parsona. De desearlo, s& pusde
brindar algun resultado de interés clinico al participanie voluntario.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguniss sobre la investigacion pueds contaclar con el Docente Asesor
[Apelidosy Mombres] al comeo electrdnico ... @wcwirtual.edu.pe o con el Comité de
Etica de (indicar el cormeo del CEl de la FacultadEscuela Profesional o Programa de

Posgrado).

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la invesligacidon aulorizo mi participacion en
la investigacion.

[Fara garantizar |a veracidad del arigen de la informacidn: én &l caso que el
consentimianio sea presencial, & encuesiado y el invesligador debe proporcianar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuesfionana wirfual, se debe salicitar ef correo desde
&l cual se envia 1as respuesias]



