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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal analizar la influencia de la
justicia organizacional en el empoderamiento y el estrés de los trabajadores; es
una investigacion de tipo asociativo, con disefio no experimental y correlacion
causal; como muestra se consideraron a 251 colaboradores de diversas
empresas privadas en Trujillo, el muestreo fue del tipo no probabilistico por
conveniencia. Los instrumentos aplicados para la recoleccion de datos la escala
de justicia organizacional (EJOC), la escala de empoderamiento psicolégico en
el trabajo y la escala de estrés laboral; los cuales arrojaron como resultados que
la justicia organizacional tiene influencia positivamente significativa en cuanto al
empoderamiento ($=0.273) y negativamente significativa en el estrés (8 = -
0.349). Es por ello que se responde de manera positiva a la hipétesis planteada
dentro de la investigacion, afirmando que un trato justo dentro de las
organizaciones privadas en Trujillo, fortalecen el empoderamiento y disminuyen
el estrés en sus colaboradores. De tal forma cada una de sus dimensiones de
justicia aporta a la mejora del empoderamiento y la reduccion del estrés.

Palabras clave: Justicia Organizacional, Empoderamiento psicolégico, Estrés

laboral
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ABSTRACT

The main objective of this research was to analyze the influence of organizational
justice on the empowerment and stress of workers; It is an associative type of
research, with a non-experimental design and causal correlation; As a sample,
251 employees from various private companies in Trujillo were considered. The
sampling was non-probabilistic for convenience. The instruments applied for data
collection were the organizational justice scale (EJOC), the psychological
empowerment at work scale and the work stress scale; which showed that
organizational justice has a positively significant influence on empowerment
(B=0.273) and a negatively significant influence on stress (8 =-0.349). That is why
the hypothesis raised within the research is responded positively, stating that fair
treatment within private organizations in Trujillo strengthens empowerment and
reduces stress in its collaborators. In this way, each of its dimensions of justice

contributes to the improvement of empowerment and the reduction of stress.

Keywords: Organizational Justice, Psychological empowerment, Work stress



.  INTRODUCCION

Haciendo un analisis con respecto al estudio de la justicia organizacional,
el estrés y el empoderamiento, encontramos que las variables no han sido muy
investigadas en conjunto, la justicia organizacional es un tema que ha tomado
mucho valor en la actualidad pues surge de la lucha entre la productividad y la
eficiencia de los recursos en las organizaciones y que tiene un grado de
influencia en el empoderamiento y estrés, ante ello tenemos autores que nos

hablan de la relacidon que existe entre las variables.

Soto (2022) comenta que, para el funcionamiento correcto de una
organizacion, la palabra justicia, tiene que ser incluida en cada accion, puesto a
que, si los colaboradores perciben que en algin momento estan expuestos a
situaciones injustas, el impacto que generara en ellos incrementa los indicadores

de estrés laboral.

Es asi que Veytia y Contreras (2019) hacen mencion que la motivacién de
los trabajadores es en razon de que se interrelacionan y prevalece la equidad,
generando que cada uno de ellos exponga abiertamente sus resultados y se cree
un ambiente social donde se pueda debatir equitativamente la situacién y se
tomen las ideas mas convenientes para todos, donde se sienta la justicia y que
cada uno trabaje seguro y motivado. Estos sucesos también se pueden dar con

organizaciones externas.

De manera semejante, Sjoberg et al. (2022) refiere que la justicia
organizacional esté ligada a cémo los individuos perciben el trato dentro de su
ambiente laboral, y si estas son justas o injustas, lo cual es observado por el
comportamiento, las decisiones, el reconocimiento y otras situaciones que
presentan los supervisores o superiores en base al esfuerzo que cada uno de

los trabajadores desarrolla dentro de su organizacion.

Por otro lado, Mendoza et al. (2009) definen al empoderamiento como la

evolucion que tienen los sujetos al aprender a direccionar sus metas con sus



ganas de desarrollarlas y el saber como alcanzarlas, algo asi como la conexion

gue existe entre sus esfuerzos y los resultados que obtienen.

Del mismo modo, Sabando (2020) quien menciona que el
empoderamiento, esta dirigido hacia un plan esencial donde las personas
involucradas crean una conexion de confianza, ademas de ello capacitaciones
donde fortalezcan sus competencias y aptitudes para una buena toma de

decision dentro de la organizacion perteneciente.

Con respecto al estrés laboral, Sanchez (2010) menciona que esta
direccionado hacia un conjunto de sucesos que pasa internamente un
colaborador, debido a agentes estresores que vienen evolucionando
directamente del trabajo y que facilmente pueden afectar la salud de quien lo

padece.

Lo que nos lleva a percibir la importancia de investigar el tema, debido a
la necesidad de analizar la relacion entre estas variables por las circunstancias
actuales que se podrian afrontar en las empresas u organizaciones y los
resultados nos ayudarian a entender un poco mas los procesos organizacionales
y poder encontrar recomendaciones o0 soluciones ante las posibles
adversidades, permitiendo asi, un mejor rendimiento y desempefio de cada
colaborador, lo que traera consigo la generacion de productividad en conjunto

para las empresas.

Ademas, en la Revista Observatorio de Recursos Humanos (2015) se
manifiesta que en Europa la brecha salarial ha subido al 24%, marcando
distancia de la media que usualmente es 16.5%. Ello ha generado malestar
debido a que salen a la luz irregularidades salariales con la consiguiente
percepcion de injusticia, no solo respecto a la brecha entre hombres y mujeres,
sino incluso entre el mismo sexo segun sus circunstancias personales; todo esto
afectaria la autonomia del colaborador al momento de realizar sus funciones
debido a que son conscientes de la diferencia de sueldo, generando
inconformidad laboral.



El Banco Mundial (2015) menciona que luego de la aplicacion de una
encuesta sobre el estrés en Estados Unidos, arrojé como resultado que el 60%
de los entrevistados consideran dentro de las fuentes de estrés mas comunes
las condiciones y desigualdad de trabajo; calificando su nivel de estrés en un 4,9

en una escala de 10 puntos.

Por otro lado, la Organizacion Panamericana de Salud (2016) en una
encuesta sobre condiciones de trabajo y la salud realizada en 2012 en América
Central, arrojé como resultado que mas del 10% de los encuestados presentaron
sentimientos de inferioridad, asi como estrés o tension, como resultado de la
preocupacion que tienen por las condiciones de trabajo. Asimismo, Mejia et al.
(2019) aplicaron una encuesta sobre estrés laboral a diversos paises de
Latinoamérica, en donde arrojé como resultado que Venezuela, con un 63%, es
el pais con mas nivel de estrés, proveniente a la sobrecarga y escasas

condiciones de trabajo.

En Radio programas del Pera (2019), Aequales realizé un estudio en una
empresa social que tenia como finalidad la asesoria sobre equidad a diferentes
empresas; uno de los resultados fue que, en el Perq, solo el 6% de puestos de
directorio lo ocupan mujeres, lo que refleja un panorama no equitativo en nuestro

pais.

Segun Lizama (2021), en la encuesta realizada por Trabajando.com a un
total de 2.050 peruanos encuestados, revela que los motivos mas frecuentes por
los que los peruanos padecen de estrés laboral crénico se deben a que un 39%
dijo esta relacionado con las condiciones de trabajo poco equitativas, un 27%
con la falta de empleo y un 18% con las responsabilidades, lo que afectaria a la

percepcion de justicia y nivel de empoderamiento.

Para Marquina (2022), un trabajador que se siente empoderado, tiende a
generar mayor productividad en la empresa y ello se debe a que su tiempo lo
emplea a aplicar las ideas que puede tener en base a la actividad a la que se
esta dedicando, debido a que se siente seguro de sus capacidades.


https://aequales.com/

En el diario El peruano (2022) se publicé que de acuerdo con lo dispuesto
por la Unica Disposicion Complementaria Final del D. U. N° 055-2021, a partir
del martes 3 de enero del 2023, los trabajadores que realizan trabajo remoto o
mixto deberdn retornar a sus labores de manera presencial. Lo antes
mencionado supone que los colaboradores, cumpliendo una jornada de 8 horas
laborales que regularmente son distribuidos en una franja horaria de 7:00am a
7:00pm, tengan que hacer frente a todos los estresores que implica un trabajo
presencial, asi como también a posibles percepciones de desigualdad en el

entorno laboral.

La investigacion va dirigida a trabajadores de empresas privadas que
podrian identificar cierta injusticia en la empresa en la que trabajan, lo que
dificultard el desarrollo del empoderamiento y aumentaria la generacion de

estrés laboral.

Por lo antes mencionado, se entiende que la justicia organizacional tiene
influencia en todo lo que respecta al entorno laboral y de ello depende que los
trabajadores se identifiquen, encuentren sentido de pertenencia y puedan
desempefiar de manera Optima sus funciones en las empresas en las que se
encuentren trabajando; lo que va a permitir que puedan generar mas
productividad; es preciso mencionar también que los numeros reflejan que las
condiciones laborales injustas podrian generar estrés leve o crénico en los
colaboradores. Es por ello que se precisa realizar esta investigacion, con la
finalidad de obtener datos empiricos al respecto en un contexto local.

Todo lo manifestado anteriormente, lleva a plantear la siguiente pregunta
de investigacion: ¢ Como influye la justicia organizacional en el empoderamiento

y el estrés en los trabajadores de empresas privadas en Trujillo?

Dicho ello, podemos decir que la investigacién se justifica porque son
escasas las investigaciones al respecto, tanto de manera nacional como
regional; es asi que la investigacion aporta con nueva informacion que permitira
reforzar las teorias que hacen referencia estas variables organizacionales y

como se manifiesta en los trabajadores de Trujillo; teniendo en cuenta también



gue se puede obtener una utilidad practica, debido a que los resultados serviran
para que las organizaciones y sus autoridades conozcan el nivel de influencia
que tiene la justicia y como podria incrementar o disminuir el estrés y el
empoderamiento en los colaboradores; lo que permitirhd poder plantear futuras
propuestas de intervencion en las que se puedan implementar programas para
mejorar las variables mencionadas; asimismo va a contribuir a complementar

con nuevos antecedentes para las investigaciones futuras.

De este modo se plante6 como objetivo general analizar la influencia de
la justicia organizacional en el empoderamiento y el estrés de los trabajadores
de empresas privadas en Trujillo, es asi que como objetivos especificos tenemos
Determinar el efecto de las dimensiones de la justicia organizacional
(Procedimental, distributiva, interpersonal e informacional) en el

empoderamiento y el estrés en los trabajadores de empresas privadas en Truijillo.

Finalmente, se plantearon las siguientes hipétesis: la justicia
organizacional fortalece el empoderamiento y disminuye el estrés de los
trabajadores de las empresas privadas en Trujillo. Las dimensiones de justicia
(Procedimental, distributiva, interpersonal e informacional) mejoran el
empoderamiento y reducen el estrés de los trabajadores de las empresas

privadas en Truijillo.



MARCO TEORICO:

Rodriguez, et al. (2022), quienes en su proyecto se trazaron como
objetivo el analizar, en un contexto laboral latinoamericano, el rol
mediador del conflicto trabajo-familia en la relacion entre las percepciones
de justicia organizacional global y estrés laboral. Cuenta con un disefio
transversal. La muestra contaba con 129 trabajadores, a los cuales se le
aplicaron la Escala de Justicia Organizacional de Colquitt (2001), Escala
de Estrés de Setterlind y Larsson (1995) y Escala de Conflicto Trabajo-
Familia de Matthews, Kath y Barnes-Farrell (2010). Obteniendo como
resultado que existe de una correlacién negativa y significativa entre la
forma en como perciben la justicia organizacional global y el estrés
laboral; el efecto indirecto de las percepciones de justicia organizacional
global sobre el estrés laboral a través del conflicto trabajo-familia fue
significativo: g = -0,15, SE = 0,06, p = 0,006, 95% CI [-0,24, -0,06].

Rivera (2021) en su estudio busca la relacion que existe entre el
estrés laboral y el empoderamiento de los efectivos policiales de la
Direccion de Investigacion Criminal, Lima, 2015. Su tipo de investigacion
es cuantitativa. La muestra a utilizar fue de 63 colaboradores, se aplicaron
2 instrumentos, el primero para medir estrés laboral y el segundo para
medir el empoderamiento. Obteniendo como resultado a través de la
prueba r de Pearson, que ambas variables se encuentran relacionadas (r
= -0,534), siendo el valor de significancia igual a 0,000 (p<0,005), este
resultado demuestra que entre las variables estudiadas hay una relacién

indirecta, moderada y significativa.



Ahora bien, para enriquecer la presente investigacion, es

importante mencionar y detallar las definiciones de las variables:

Empezando con la variable Justicia organizacional, Colquitt (2001)
menciona que viene a ser de cémo los colaboradores interpretan la
igualdad o equidad en el trabajo, teniendo en cuenta la forma en cémo

son tratados por el entorno laboral y las funciones que se les asignan.

Por otro lado, Bernd y Beuren (2020) mencionan que la justicia
organizacional tiene que ver con lo que perciben los trabajadores, de

cémo son tratados, en una empresa y ésta puede ser justa o injusta.

En los que respecta a Empoderamiento psicolégico, Spreitzer
(1995) la define el valor que una persona puede darle al hecho de lograr
las metas que se propuso laboralmente; asi como también se interpreta
como motivacién innata que el colaborador tiene o esta predispuesto para

con sus labores.

Mientras que para Noboa et al. (2020) el empoderamiento tiene
una relacion estrecha con ser autoeficaces, debido a que, implica tener o
desarrollar la seguridad y confianza uno mismo, para poder fomentar la

creatividad al realizar las funciones laborales.

Respecto al estrés laboral, Buitrago et al. (2021) comentan que el
estrés laboral viene a ser el resultado de los cambios fisicos y mentales
de las personas, como consecuencia de algunas circunstancias en su
entorno que pueden ser externas o personales y estas vienen a ser un

reto, se denominan estresores.

Finalmente, la Organizacion Internaciones del Trabajo (OIT, 2016)
fundamenta que el estrés laboral es una reaccion tanto fisica como
emocional que perjudica a las personas generando rechazo por hechos o

situaciones que demandan mucho mas que sus capacidades.

Sobre las variables en mencion existen diversas teorias, sin embargo, en

el presente estudio se va a detallar una teoria por cada variable:

Para la Justicia organizacional, Colquitt (2001) se basa en la teoria

de equidad creada por Adams, esta se diferencia de las demas debido a

7



gue busca motivar a los colaboradores, y ello se da porque existe la
certeza de que existen componentes que buscan resaltar en la evaluacion

personal y la concepcion de su vinculo con la tarea.

Spreitzer (1995) hace referencia a la teoria del empoderamiento
psicologico en el trabajo, éste hace referencia a una conducta relacionada
con la motivacion que los trabajadores van sintiendo y ello lleva a asumir

un compromiso con el trabajo y en lo que respecta a sus funciones.

Es asi, que también Mufioz et al. (2020) mencionan acerca del
empowerment que viene a ser un proceso que ayuda a los individuos a
llegar a desarrollar su autonomia, control y poder. Por ello, consideran que
no solo se trata de un proceso, sino que viene a ser el resultado de un
cambio porque supone que los excluidos transitan de la ausencia de poder

y control al ejercicio real del mismo.

Es importante mencionar a Banda y Morales (2015), que plantean
gue el empoderamiento psicolégico esté fuertemente vinculado no solo a
la salud mental dentro de la organizacion, sino que también a la eficacia 'y

la calidad de servicio en las empresas.

Asimismo, en cuanto a estrés laboral tomamos como referencia a
Ivancevich y Matteson (1987), quienes refieren que es un suceso
proporcionado por diferentes tipos de acciones, momentos o episodios
especificos que involucran a la persona y sobrepasa su nivel de exigencia,

asi como sus capacidades para hacerle frente.

Finalmente, también es preciso mencionar las dimensiones con las

gue cuenta cada variable.

Colquitt (2001) expresa que la escala de Justicia Organizacional
cuenta con cuatro dimensiones: Justicia distributiva, Justicia

Procedimental, Justicia Interpersonal y Justicia Informativa.

Justicia Distributiva: Para Colquitt et al. (2013), viene a ser la forma
en que se percibe la equidad y como ésta, guarda relacién con la
distribucion de resultados obtenidos por los trabajadores de manera

independiente, a raiz de ello obtienen beneficios tales como, el sueldo,



incentivos, promociones, comisiones, ascensos, etc. Esta estrategia fue

creada debido a que la empresa busca generar mas productividad.

Justicia Procedimental: Se enfoca en respetar lo procedimental y
el reglamento, debido a que, a causa de ello, se consideraba que se

tomaban decisiones justas en la organizacion.

Justicia Interpersonal: Tiene que ver con la forma en como es
tratado cada trabajador en la organizacion, es decir, como es que los
superiores hacen sentir a los trabajadores, enfocados en fomentar la
amabilidad, el respeto y empatia.

Justicia Informativa: Va dirigido especificamente a fomentar una
comunicaciéon asertiva entre los colaboradores y supervisores
precisamente; al hecho de que existe libertad de expresion y que cada

trabajador pueda dar a conocer sus ideas.

Spreitzer (1995), menciona que el empowerment es una motivacion
interna hacia el logro de objetivos en el trabajo, como resultado muestra
cuatro dimensiones que aportan una orientacion hacia el cargo laboral:

significado, competencia, autodeterminacion e impacto.

Significado: Es comprendido como el valor que se le da a los
materiales que el colaborador necesita para desempeifiar sus funciones,

es decir, viene a ser algo interno.

Competencia: Hace referencia al hecho de que cada trabajador es
consciente de las habilidades y destrezas que tiene para desempefiar sus

funciones.

Autodeterminacion: Es comprendido como un sentimiento que
presenta cada trabajador y esto denota autonomia para poder

desenvolverse en su area laboral.

Impacto: Se refiere a la contribuciéon que tienen los trabajadores
para con la organizacion al momento de brindar estrategias y con el hecho
de realizar algo distinto con la finalidad de cumplir con una responsabilidad
en el trabajo.



Es asi que Ivancevich & Matteson (1989) plantean que para la

variable estrés laboral hay siete dimensiones.

Clima organizacional: Grupo de situaciones que se pueden medir

sobre el ambiente donde laboramos.

Estructura organizacional: Proceso que esta desarrollado en poner
orden a las ideas y componentes que tiene una institucion para de esa

forma alcanzar los logros requeridos.

Territorio organizacional: Descripcion del entorno donde se labora,
donde los trabajadores desarrollan sus actitudes, habilidades vy

emociones.

Tecnologia: Es un poco mas fisico, incluye materiales que se
utilizan para transformar una organizacion y que depende también de los

conocimientos cognitivos.

Influencia del lider: Destreza que tiene una persona para guiar
hacia una sola idea y encaminar al grupo hacia el beneficio de la

organizacion. Esta habilidad corresponde principalmente al liderazgo.

Falta de cohesion: Acciones que producen rechazo en los
comparieros, su comportamiento dificulta el desempefio de las funciones

de la institucion.

Respaldo del grupo: Englobado a la unién y fuerza que se crea

entre colaboradores dentro de la organizacion.
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METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo y disefio de investigacion:
3.1.1. Tipo de investigacion:

La presente investigacion es de tipo correlacional, Guillen et al.
(2020) argumentan que se basa en evaluar como las variables se
relacionan, inicialmente mide individualmente a cada una, teniendo
como funcién en revelar como una variable se desarrolla teniendo a
otras variables vinculadas en su comportamiento. Asi mismo por su
propésito es basico, segun Arias (2017) hace referencia a que este
tipo de investigacion busca indagar y obtener conocimientos reales y
actualizados sobre las variables. Y por el tiempo es transeccional, ya
que se enfoca en obtener la informacion necesaria de lo que sucede

en un tiempo especifico. (Guillen, et al., 2020)

3.1.2. Disefio de investigacion:

El disefio de investigacion es no experimental, en razén de que
ninguna variable fue manipulada, solo la observacién del fendmeno
en su ambiente habitual y que no son provocadas por quienes la

investigan. (Alvarez, 2020)

Asimismo, correlacion causal, orientada a descubrir la relacion
gue existe entre las diferentes variables planteadas, teniendo como
objetivo descifrar la variable que causa el efecto estudiado. Lo que
quiere decir que busca relacionar la causa y efecto. (Aliaga, 2000)

Variables y operacionalizacion de variables

La primera variable es Justicia organizacional, Colquitt (2001)
la define como el proceso en la cual, los trabajadores perciben si su
organizacién es justa o injusta. Mientras que la definicién operacional
viene a ser las puntuaciones y categorias que son generadas una vez

aplicada la Escala de justicia organizacional EJOC de Colquitt (2001).
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Esta representada por 4 dimensiones: Procedimental, guiada
por las reglas, ya que al respetarse cada una de ellas, las decisiones
finalmente terminarian siendo justas; Distributiva: relacionada al logro
de cada colaborador y los beneficios asignados tras cumplir con la
mision. Interpersonal: desarrollado en la interaccion entre los altos
mandos con sus trabajadores, prevaleciendo los valores vy
fomentando Optimas relaciones interpersonales en el trabajo;
finalmente el Informacional: estd formado por como expresan los
colaboradores sus ideas y opiniones sin minimizar su sentir. La

variable tiene un nivel de mediciéon de intervalo.

La segunda variable es Empoderamiento, cuya definicién hace
referencia a estados psicologicos que tienen que ver mas con lo
cognitivo e incluso se puede involucrar algunos procesos con la
intension de que el sujeto perciba su entorno laboral e incluso a él
mismo. Spreitzer (1995) menciona que la definicion operacional viene
a ser las puntuaciones y categorias generadas por la aplicacion de la

Escala de empoderamiento Spreitzer (1995).

Tiene 4 dimensiones las cuales son: Competencia: Seguridad
del colaborador y las destrezas que posee para avanzar con sus
funciones. Significado: valor intrinseco que se le atribuye al
requerimiento del trabajador. Autonomia: Viene a ser el sentimiento
individual y proyecta autonomia para desarrollar sus funciones
laborales. Impacto: Como un trabajador puede relacionarse y realizar
algo diferente que lo lleve a cumplir con lo encomendado en su centro

laboral. La variable tiene un nivel de medicién de intervalo.

Por altimo, la tercera variable es el estrés, que su definicién
conceptual es que son actitudes que se presentan mediante hechos
gque se suscitan dentro de cualquier organizacion ya sea personal o
laboral. Ivancevich Y Matteson (1989); mientras la definicion
operacional viene a ser las puntuaciones y categorias como resultado
de la aplicacion de la escala de estrés laboral. Ivancevich Y Matteson
(1989).
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Evidencia siete dimensiones: Clima organizacional: engloba al
entorno laboral, y se percibe de diferentes formas, ya sea directa o
indirectamente por los trabajadores. Estructura organizacional:
priorizan los distintos componentes para mediante ello, llegar a
cumplir el objetivo planteado. Territorio organizacional: utilizado para
determinar el ambiente o escenario donde el colaborador desarrolla
sus labores. Tecnologia: Grupo de métodos, materiales y procesos
que se emplean para renovar el ingreso a la organizacion. Influencia
del lider: Capacidad de conectar y atraer pensamientos positivos y
colectivos dentro de la organizacion, beneficiando su evolucion. Esta
habilidad forma parte fundamental dentro del liderazgo. Falta de
cohesion: situaciones en que los comparfieros generan rechazo, y
dificulta el desempefio en sus funciones. Respaldo del grupo: El
apoyo percibido y dado por los trabajadores de una organizacion. La

variable tiene un nivel de medicién de intervalo.
3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacién: Viene a ser el conjunto de personas que reune ciertas
caracteristicas de las cuales se desea conocer algo en una
investigacion (Lopez, 2004). Tomando a 320 colaboradores de
diferentes empresas privadas de rubro administrativo

pertenecientes a la ciudad de Trujillo en el afio 2023.
Criterios de inclusion:

- Colaboradores entre 23 a 60 afios
- Colaboradores pertenecientes a ambos sexos.
- Colaboradores que se encuentren bajo el mando de jefes superiores.

- Colaboradores que acepten patrticipar en la investigacion
Criterios de exclusion:

- Colaboradores con menos de 3 meses laborando dentro de las
empresas privadas.
- Colaboradores que se ausentaron el dia de la evaluacién.

- Colaboradores que cuenten con licencia.
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- Practicantes pre profesionales y practicantes profesionales.
- Por clausulas en el contrato donde se estipule periodos cortos de

trabajo.

3.3.2. Muestra: Es el subconjunto de la poblacion a la que se le tomara
en cuenta para la investigacion (Lopez, 2004). Para ello se tomara
en cuenta a 251 colaboradores entre los 23 a 60 afos,
pertenecientes a las diferentes empresas privadas de Trujillo.

3.3.3. Muestreo: Es la técnica que nos permitira verificar con mayor
seguridad si la muestra es la correcta para cumplir con los
requisitos de la investigacion (Gomez, et al. 2016). Para la presente
investigacion se utilizara el muestreo no probabilistico por
conveniencia ya que la muestra se elegira de acuerdo a lo
solicitado por el investigador permitiendo elegir de manera
arbitraria el numero de participantes de esta investigacion
(Hernandez, 2020).

3.3.4. Unidad de analisis: Colaboradores de diferentes empresas
privadas de Trujillo, que pertenezcan al area administrativa y
cuenten con jefes a cargo, ademas de ello que cumplan con la edad

ya mencionada en la muestra.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos:

En el presente estudio, como método de recoleccién de datos, se
utilizé la encuesta, definida por Archenti (2012) como una técnica en la que
se producen datos que, haciendo uso de instrumentos estandarizados,
permite recopilar informacion acerca de diferentes temas de interés en un

determinado grupo de personas.

Los instrumentos considerados en el presente estudio tienen acceso

abierto, por lo tanto, estan aprobados de manera implicita por los autores.

Es asi que el instrumento para evaluar la Justicia Organizacional se
encuentra disponible en el siguiente enlace
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/83214/Alaya

DPZ CastilloRJJ-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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Asi como también, el instrumento para evaluar el empoderamiento, se
encuentra disponible en el siguiente enlace
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/3395/Torres

AYK.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Finalmente, el instrumento para evaluar el estrés laboral, se encuentra
disponible en el siguiente enlace
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/53477/Taka
mura_SIC%20-%20SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Por otro lado, no se requirié trabajar la evidencia de validez basada
en la evaluacion de juicio de expertos que solicita la guia de elaboracién de
trabajos con docentes a grados y titulos, debido a que se ha verificado que

los instrumentos tienen una adecuada redaccion y claridad de los items.

En relacion a los instrumentos, principalmente se desarroll6 la escala
de Justicia Organizacional (EJOC) de Colquitt (2001), teniendo como
propdsito el medir la justicia en el personal dentro de un ambiente laboral;
de tal forma estd compuesta por 20 items las cuales fueron respondidas
con diferentes opciones bajo el tipo likert: nunca (1) a siempre (5), el
cronometro estara sincronizado para su desarrollo entre 20 a 30 minutos,
esta prueba esta direccionada a colaboradores que se encuentren entre las
edades de 21 a 50 afios, tomando en cuenta que la aplicacion puede ser
individual o colectiva. En cuanto a sus dimensiones, se distinguen 4, como
primer punto se tiene a la justicia procedimental, que va acompafiada de
los items: 1,2,3,4,5,6 y 7, continuamente la justicia distributiva, descrita por
los items: 8,9,10 y 11, la tercera dimension es la interpersonal que revela
los items: 12,13,14 y 15 y finalmente la dimension justicia informacional que
tiene como items: 16,17,18,19 y 20; cabe recalcar que se puede aplicar

tanto fisicamente como virtualmente (a través de un formulario).

Su validez cont6 con los siguientes datos: x2 (424, N = 337) = 1062.88,
x2 Idf = 2.50, IFI = .91, CFIl = .91, RMSEA = .067 (IC.062, .072) Asimismo
se ejecuto con la consistencia interna donde el valor de Alpha de Cronbach
fue: entre .88 y .95. En cuanto a la adaptacion de Rojas (2018) que cuenta

como base a diferentes empleados de organizaciones del estado que se
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desenvuelven entre las edades de 21 y 50 afios, arrojé ciertos valores de
ajuste aceptables (x2 /gl = 2.59; RSMEA = .06; CFl = .96; TLI = .95) y
medidas de la consistencia entre .87 hasta .94, siendo validos.

El segundo instrumento fue la escala de Spreitzer (1995), cuyo
nombre original es “Scale of Psychological empowerment in the Worplace”,
tiene como objetivo: Evaluar el empoderamiento psicolégico en el trabajo,
cuenta con 12 items, con opciones de respuesta tipo likert: 1 = Poco 2 =
Regular 3 = Suficiente 4 = Bastante 5 = Mucho; esta compuesta por cuatro
dimensiones: Significado, competencia, autodeterminacion e impacto,
puede ser aplicada de manera individual o colectiva, puede aplicarse de
manera virtual o fisico; aunque no tiene un tiempo definido de aplicacion,
este puede ser de 15 minutos aproximadamente a personas mayores de
edad.

Asimismo, para tener el nivel de empoderamiento psicologico, se
promedié las puntuaciones de las subescalas, de esta manera, los
resultados fueron de acuerdo a la percepcion que tienen sobre el

empoderamiento.

Para el presente estudio, se utiliz6 la validacion peruana por Albar, et
al. (2012), que trabajo el analisis factorial confirmatorio, obtuvo una validez
adecuada de constructo y consistencia interna, confirmando la estructura

factorial original de los cuatro factores planteados, por Spreitzer.

Es importante rescatar que el alfa de Cronbach de la escala general
lanzé un resultado de 0.85 y la siguiente confiabilidad para las subescalas:
significado (0.91), para competencia (0.89), para autodeterminacion (0.82)
y para el impacto (0.73). Esto significa que la consistencia interna es alta,
para las subescalas: significado, competencia y autodeterminacion, y

moderada para la subescala de impacto.

Finalmente, el dltimo instrumento es el cuestionario del constructo
estrés laboral, el cual esta direccionado a medir los niveles de estrés laboral
dentro de las empresas. Este esta conformado por 7 dimensiones los
cuales son: Clima organizacional compuesto por 4 items (1,10,11,20),

estructura organizacional evaluado por otros 4 items (2,12,16,24), territorio
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organizacional el cual contiene 3 items (3,15,22), tecnologia que también
estd medido por 3 items (4,14,25), influencia del lider con 4 items
(5,6,13,17), falta de cohesion con otros 4 items (7,9,18,21) y el de respaldo
del grupo con 3 items (8,19,23). Este instrumento puede ser ejecutado en
colaboradores de diferentes organizaciones; su escala de evaluacion es
ordinal, tipo Likert donde nunca esta denominado por el numero (1), raras
veces (2), ocasionalmente (3), algunas veces (4), frecuentemente (5),
generalmente (6) y siempre (7). Se obtuvo para el instrumento la validez de
contenido por juicio de 5 expertos, asi como la validez de constructo, la
validez convergente del método dominio total y del andlisis factorial
confirmatorio. Con lo concerniente a la fiabilidad, se obtuvo mediante el
meétodo alfa de Cronbach un coeficiente a=,93; mientras que por el método
de dos mitades partidas de Spearman-Brown= 904. Siendo en los dos

casos coeficientes elevados y aceptables de fiabilidad.

3.5. Procedimientos

Inicialmente se solicité a la jefatura de la escuela de psicologia de la
Universidad César Vallejo, una carta de presentacion, la misma que fue
presentada a las empresas seleccionadas para la investigacion.
Posteriormente, para proceder a la recoleccion de datos que fue de
manera virtual, se coordinaron fechas para una mejor organizacion para

gue se pueda brindar un tiempo adecuado a los trabajadores.

Es asi que también se elaboro6 el material que fue utilizado durante la
investigacion, asimismo, dentro del formulario elaborado en Google, se
incluyd el documento de consentimiento informado para los participantes
(Ver anexo N° 6), debido a que, de esta forma, se pudo acreditar que los
involucrados estuvieron de acuerdo en participar de la investigacion.
También se afiadid una seccidén donde se pudo recolectar datos generales
gue permitieron validar la participacion de los colaboradores. Asimismo,
se explicé el motivo e importancia de la investigacion y con toda la
informacion, se pudieron aplicar los instrumentos: escala de Justicia

Organizacional (EJOC), Scale of Psychological empowerment in the
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Worplace y la escala de estrés laboral. Una vez aplicados los
instrumentos, se reviso y organizo la informacion elaborando una matriz
de datos, con ello se pudo realizar el andlisis estadistico y la tabulacion
de datos.

3.6. Método de analisis de datos

El procedimiento estadistico se realiz6 utilizando el SPSS version 27,
debido a que se contaba con licencia dicha licencia.

Tras el procesamiento de los resultados relacionados a los objetivos de
investigacion se elabor6 los estadisticos descriptivos: medida de tendencia
central, de dispersion y de distribucion.

Para el cumplimiento de los objetivos de la investigacién se trabajo con
una regresion curvilinea o no lineal, el cual es un método utilizado para
modelar la relacién entre una variable dependiente y una o mas variables
independientes cuando esta relacion no puede describirse adecuadamente

mediante una funcion lineal (Fernandez et. al. 2010)
3.7. Aspectos éticos

La investigacion se sostuvo para mayor claridad bajo los aspectos
fundamentales éticos asociados a la postura del colegio de psicélogos del
Perd, de investigacion de la universidad César Vallejo y de American

Psychological Association (APA).

Se priorizaron ciertos articulos como el articulo 24 del colegio de
Psic6logos del Perda (2018), donde se recalcé que en toda investigacion
dirigida a seres humanos, es obligatorio el uso de un consentimiento
informado dirigido a los involucrados; asi como también, con respecto a la
aplicacion de instrumentos, el articulo 46 puso énfasis en respetar la forma
de calificacion y la rigurosidad con la metodologia para el desarrollo de la
interpretacion; por otro lado, en el articulo 57 hace referencia a respetar la

confidencialidad de la persona, grupo o institucion en cuestion.
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En el articulo 8 del cédigo de ética de la Universidad César Vallejo
(2022), hacen mencién a que se debe fomentar la autoria responsable, en
la que los investigadores contribuyan con la investigacién, asi como
también al difundir los resultados de la misma, debe prevalecer el

anonimato.

Para finalizar, en esta investigacion se buscoé resguardar los derechos
de propiedad intelectual, es por esa razén que se consideraron las normas
internacionales sobre los derechos de autor, para la utilizacion de
referencias bibliograficas, tales como: articulos cientificos, revistas, tesis,
libros y demés fuentes virtuales. Al presentarse tablas y figuras se tuvo

que citar autores, como también las fuentes de donde provinieron, todo
ello con el formato APA segun se indico el estilo a utilizar (American
Psychological Association [APA], (2019)
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IV. RESULTADOS

Luego de realizar los procesos de recoleccion de datos, estos se

procesaron estadisticamente y se encontro lo siguiente:

Justicia Organizacional — Empoderamiento y estrés

En la Tabla 1, el modelo 1 demuestra que R? (0.075) indica que el 7.5%
de la variabilidad en el empoderamiento se explica por la justicia organizacional

de manera lineal. R? ajustado (0.071) ajusta el R2 para mayor precision. El

modelo 2 por consiguiente explica que R? (0.122) indica que el 12.2% de la

variabilidad en el estrés se explica por la justicia organizacional de manera lineal.

R2 ajustado (0.118) ajusta el R2 para mayor precision.

Tabla 1

Resumen de modelos — Justicia Organizacional

Modelo R R2 R2 ajustado Desv. error de estimacion
1 ,273 ,075 ,071 ,466
2 ,349 ,122 ,118 ,584
Nota:

Modelo 1= Empoderamiento

Modelo 2=Estrés
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En la Tabla 2, segun el modelo 1, el coeficiente estandarizado para
Justicia Organizacional es 0.273, indicando una relacion positiva significativa. Un
aumento en la justicia organizacional se asocia con un aumento en el
empoderamiento. La constante también es significativa y representa el nivel base
de empoderamiento cuando Justicia Organizacional es cero. En el modelo 2, el
coeficiente estandarizado para justicia organizacional es -0.349, indicando una
relacion negativa significativa. Un aumento en la justicia organizacional se asocia
con una disminucién en el estrés. La constante también es significativa y

representa el nivel base de estrés cuando justicia organizacional es cero.

Tabla 2

Coeficientes de regresion — Justicia Organizacional

Coeficientes

Modelo Coe. no estandarizados Coe. estandarizados T Sig.

B Desv. Error Beta
1 Empoderamiento ,243 ,054 273 4,477 ,000
(Constante) 1,138 ,147 7,721 ,000
2 Estrés -,400 ,068 -,349 -5,883 ,000
(Constante) 2,440 ,185 13,200 ,000

Nota:
Modelo 1= Empoderamiento
Modelo 2=Estrés
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Dimension Procedimental — Empoderamiento y Estrés

Enla Tabla 3, dentro del modelo 1, se puede ver que el valor de Rz (0.040)
indica que aproximadamente el 4% de la variabilidad en el empoderamiento se
explica por la dimension procedimental de manera lineal y el R2 ajustado tiene
en cuenta el numero de variables en el modelo y es 0.036. De tal forma en el
modelo 2 el valor de R? (0.097) indica que aproximadamente el 9.7% de la
variabilidad en el estrés se explica por la dimension procedimental de manera
lineal y el R2 ajustado (0.094) tiene en cuenta el numero de variables en el
modelo y ajusta el R2 para un mayor grado de precision.

Tabla 3

Resumen de modelos — Procedimental

Modelo R R2 R2 ajustado Desv. error de estimacién
1 ,199 ,040 ,036 475
2 ,312 ,097 ,094 ,592
Nota:

Modelo 1= Empoderamiento

Modelo 2=Estrés
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En la Tabla 4, en el modelo 1 el coeficiente estandarizado para

procedimental es 0.199, indicando la fuerza y direccion de la relacion lineal. La

constante tiene un valor significativo (t = 3.207, p = 0.002), sugiriendo que incluso

en ausencia de la dimension procedimental,

existe un nivel

base de

empoderamiento. Por otro lado, en el modelo 2, el coeficiente estandarizado es

-0.312, indicando una relacion lineal negativa significativa con el estrés. Un

aumento en procedimental se asocia con una disminucion en el estrés. La

constante también es significativa, sugiriendo un nivel base de estrés incluso en

ausencia de la dimension procedimental.

Tabla 4

Coeficiente de regresion — procedimental

Coeficientes?

Modelo Coe. no estandarizados Coe. estandarizados T Sig.

B Desv. Error Beta
1 Empoderamiento ,143 ,045 ,199 3,207 ,002
(Constante) 1,439 ,112 12,873 ,000
2 Estrés -,289 ,056 -,312 -5,179 ,000
(Constante) 2,071 ,140 14,836 ,000

Nota:
Modelo 1= Empoderamiento

Modelo 2=Estrés
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Dimension Distributiva — Estrés y Empoderamiento

En la Tabla 5, con respecto al modelo 1 se evidencia que R2? (0.044)
sugiere que aproximadamente el 4.4% de la variabilidad en el empoderamiento
se explica por la dimension distributiva de manera lineal. R? ajustado (0.040)
ajusta el R2 para mayor precision. En el modelo 2, R2 (0.090) sugiere que
alrededor del 9.0% de la variabilidad en el estrés se explica por la dimension
distributiva de manera lineal. R? ajustado (0.086) ajusta el R2 para mayor

precision.

Tabla b

Resumen de modelos — Distributiva

Modelo R R2 R2 ajustado Desv. error de estimacion
1 ,210 ,044 ,040 AT73
2 ,300 ,090 ,086 ,595
Nota:

Modelo 1= Empoderamiento

Modelo 2=Estrés
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En la Tabla 6, de acuerdo al modelo 1 el coeficiente estandarizado para

distributiva es 0.210, indicando una relacion lineal positiva significativa con el

empoderamiento. Un aumento en distributiva se asocia con un aumento en el

empoderamiento. La constante también es significativa, representando el nivel

base de empoderamiento cuando distributiva es cero. En el modelo 2 el

coeficiente estandarizado para distributiva es -0.300, indicando una relacién

lineal negativa significativa con el estrés. Un aumento en distributiva se asocia

con una disminucion en el estrés. La constante también es significativa,

representando el nivel base de estrés cuando distributiva es cero.

Tabla 6
Coeficiente de regresion — Distributiva

Coeficientes?

Modelo Coe. no estandarizados Coe. estandarizados T Sig.

B Desv. Error Beta
1 Empoderamiento ,142 ,042 ,210 3,396 ,001
(Constante) 1,450 ,103 14,052 ,000
Estrés -,262 ,053 -,300 -4,964 ,000
2 (Constante) 1,990 , 130 15,357 ,000

Nota:
Modelo 1= Empoderamiento
Modelo 2=Estrés
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Dimension Interpersonal — Estrés y Empoderamiento

En la Tabla 7, el modelo 1 explica que R? (0.062) indica que el 6.2% de la
variabilidad en el empoderamiento se explica por la dimension interpersonal de
manera lineal. R2 ajustado (0.058) ajusta el R2 para mayor precision. Mientras
que el modelo 2, R2 (0.080) indica que el 8.0% de la variabilidad en el estrés se
explica por la dimension interpersonal de manera lineal. R? ajustado (0.076)

ajusta el R? para mayor precision.

Tabla 7

Resumen de modelos — Interpersonal

Modelo R R2 R2 ajustado Desv. error de estimacion
1 ,248 ,062 ,058 ,469
2 ,283 ,080 ,076 ,598
Nota:

Modelo 1= Empoderamiento

Modelo 2=Estrés
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En la Tabla 8, el modelo 1 revela que el coeficiente estandarizado para

interpersonal es 0.248, indicando una relacion positiva significativa con el

empoderamiento. Un aumento en interpersonal se asocia con un aumento en el

empoderamiento. La constante también es significativa, representando el nivel

base de empoderamiento cuando interpersonal es cero. El modelo 2 demuestra

que el coeficiente estandarizado para interpersonal es -0.283, indicando una

relacion negativa significativa con el estrés. Un aumento en interpersonal se

asocia con una disminucion en el estrés. La constante también es significativa,

representando el nivel base de estrés cuando interpersonal es cero.

Tabla 8
Coeficiente de regresion - Interpersonal

Coeficientes?

Modelo Coe. no estandarizados Coe. estandarizados T Sig.

B Desv. Error Beta
1 Empoderamiento ,234 ,058 ,248 4,047 ,000
(Constante) 1,145 ,161 7,121 ,000
Estrés -,344 ,074 -,283 -4,653 ,000
2 (Constante) 2,312 ,205 11,277 ,000

Nota:
Modelo 1= Empoderamiento

Modelo 2=Estrés

27



Dimension Informacional — Empoderamiento y Estrés

Enla Tabla 9, el modelo 1, R? (0.030) indica que el 3.0% de la variabilidad
en el empoderamiento se explica por la dimensién informacional de manera
lineal. R2 ajustado (0.026) ajusta el R2 para mayor precision. En el modelo 2, R2
(0.107) indica que el 10.7% de la variabilidad en el estrés se explica por la
dimension informacional de manera lineal. R2 ajustado (0.104) ajusta el R2 para
mayor precision.

Tabla 9

Resumen de modelos — Informacional

Modelo R R2 R2 ajustado Desv. error de estimacion
1 ,174 ,030 ,026 ATT
2 327 ,107 ,104 ,589
Nota:

Modelo 1= Empoderamiento

Modelo 2=Estrés
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En la Tabla 10, de acuerdo al modelo 1, el coeficiente estandarizado para

informacional es 0.174, indicando una relacion positiva significativa con el

empoderamiento. Un aumento en informacién se asocia con un aumento en el

empoderamiento. La constante también es significativa, representando el nivel

base de empoderamiento cuando informacion es cero. En el modelo 2 el

coeficiente estandarizado es -0.327, indicando una relacién negativa significativa

con el estrés. Un aumento en la dimension informacional se asocia con una

disminucién en el estrés. La constante también es significativa, representando el

nivel base de estrés cuando informacién es cero.

Tabla 10

Coeficientes de regresion — Informacional

Coeficientes?

Modelo Coe. no estandarizados Coe. Estandarizados T Sig.
B Desv. Error Beta
1 Empoderamiento ,161 ,058 174 2,781 ,006
(Constante) 1,356 ,157 8,626 ,000
2 Estrés -,391 ,072 -,327 -5,468 ,000
(Constante) 2,417 ,194 12,446 ,000
Nota:

Modelo 1= Empoderamiento

Modelo 2=Estrés
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Discusion:

Los hallazgos de esta investigacion revelan relaciones
significativas entre diversas dimensiones de justicia organizacional como
variable independiente y el empoderamiento como el estrés de los
trabajadores como variables dependientes. Las dimensiones
procedimental, distributiva, interpersonal e informacional muestran
asociaciones, tanto lineales como no lineales, con el empoderamiento y
el estrés laboral. Estos resultados respaldan la idea de que la percepcion
de justicia organizacional influye en el bienestar de los trabajadores, y la
naturaleza especifica de estas relaciones depende de las caracteristicas
particulares de cada dimension. En general, un aumento en la percepcién
de justicia organizacional se asocia con un mayor empoderamiento y una
disminucién en el estrés de los trabajadores. Estos resultados se alinean
con las investigaciones previas, de Rodriguez et al. (2022) y Rivera
(2021), que también destacan la influencia de la justicia organizacional en
el estrés laboral y el empoderamiento en contextos laborales
latinoamericanos.

Pues, si se comparan los resultados obtenidos en esta
investigacion con los estudios de Rodriguez et al. (2022) y Rivera (2021),
se observa consistencia en la direccion de las relaciones. En el caso de
Rodriguez et al. (2022), la percepcion de justicia organizacional global se
relaciona negativamente con el estrés laboral, mientras que, en el
presente estudio, la justicia organizacional, en general, se asocia con una
disminucién en el estrés. En ambos casos, se respalda la idea de que una
mayor percepcion de justicia organizacional esta vinculada a resultados

laborales mas positivos. Asimismo, Rivera (2021) encuentra una relaciéon
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negativa significativa entre el estrés laboral y el empoderamiento, lo cual
concuerda con los hallazgos de la presente investigacion, en las diversas
dimensiones de la justicia organizacional. Ambos estudios sugieren que
la percepcion de un entorno organizacional mas justo y empoderado se
relaciona con menores niveles de estrés.

Por otro lado, cabe sefialar que, en esta investigacion, se
abordaron tres variables clave: Justicia Organizacional, Empoderamiento
Psicolégico y Estrés Laboral. Las definiciones y teorias proporcionadas
por diversos autores establecieron el marco conceptual para comprender
estas variables. En cuanto a la Justicia Organizacional, las definiciones
de Colquitt (2001) y Bernd y Beuren (2020) resaltan la importancia de
como los empleados interpretan la igualdad o equidad en el trabajo, y
como son tratados en la empresa. La teoria de equidad de Adams
(Colquitt) destaca la motivacion de los colaboradores y su evaluacién
personal en relacion con la tarea.

En funcion al Empoderamiento Psicoldgico, Spreitzer (1995)
define el empoderamiento como el valor que una persona otorga al logro
de sus metas laborales y a una motivacién innata. Mufioz et al. (2020)
enfatizan que el empoderamiento no es solo un proceso, sino también el
resultado de un cambio que lleva a los individuos de la ausencia de poder
al ejercicio real del mismao.

En torno al Estrés Laboral, la definicion de lvancevich y Matteson
(1989) destaca que el estrés laboral es una reaccion fisica y emocional a

demandas que superan las capacidades individuales. Las siete
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dimensiones del estrés laboral segun Ivancevich y Matteson (1989)
ofrecen una comprension detallada de las diversas facetas del estrés.

De ello, se puede observar que las dimensiones de Justicia
Organizacional que se plantearon (Distributiva, Procedimental,
Interpersonal e Informativa) se basaron en lo propuesto por Colquitt
(2001).

Asimismo, con relacion a los resultados obtenidos, se ve que los
estadisticos descriptivos revelan que la justicia organizacional tiene una
media general de 2.6653, con variabilidad en las dimensiones especificas.
En el andlisis de regresion, se encontré que la Justicia Organizacional
tiene una relacion positiva significativa con el Empoderamiento
(coeficiente estandarizado = 0.273). Esto implica que un aumento en la
percepcion de justicia organizacional se asocia con un aumento en el
empoderamiento. Ademas, la relacion es inversa con el Estrés
(coeficiente estandarizado = -0.349), lo que indica que un aumento en la
percepcion de justicia organizacional se asocia con una disminucion del
estrés.

En relacion a las variables dependientes, las dimensiones del
Empoderamiento, segun Spreitzer (1995), incluyen significado,
Competencia, Autodeterminacion e Impacto. La media general para el
Empoderamiento es 1.7849. Por ello, los resultados sugieren que los
participantes en el estudio perciben niveles significativos de
empoderamiento. Por otro lado, el Estrés Laboral, segun Matteson e
Ivancevich (1987), tiene siete dimensiones: Clima Organizacional,

Estructura Organizacional, Territorio Organizacional, Tecnologia,
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Influencia del Lider, Falta de Cohesion y Respaldo del Grupo. En este
caso, la media general es 1.3745.

El analisis de regresion indica que la Justicia Organizacional
influye significativamente en el Empoderamiento y el Estrés. Estos
hallazgos respaldan las teorias que sugieren que un ambiente
organizacional justo puede potenciar el empoderamiento de los
empleados y reducir el estrés laboral. Por lo tanto, los resultados
estadisticos respaldan, en gran medida, las teorias establecidas por
Colquitt (2001), Spreitzer (1995), y Matteson e Ivancevich (1987). La
relacion positiva entre Justicia Organizacional y Empoderamiento, asi
como la relacion inversa entre Justicia Organizacional y Estrés, subrayan
la importancia de fomentar practicas organizacionales justas para mejorar
el bienestar de los empleados y reducir el estrés laboral.

En cuanto a la dimension procedimental, el 4% de la variabilidad
en el empoderamiento se explica por esta dimension. Esto indica que la
percepcion de procedimientos justos esta asociada positivamente con el
empoderamiento. La constante significativa sugiere que, incluso en
ausencia de procedimientos justos, hay un nivel base de
empoderamiento. Asimismo, el 9.7% de la variabilidad en el estrés
también se explica por la dimension procedimental. En este punto, la
relacion es negativa, lo que implica que un aumento en la percepcion de
procedimientos justos se asocia con una disminucion del estrés. Ademas,
la constante significativa sugiere un nivel base de estrés. Estos resultados
respaldan la teoria de Spreitzer (1995) sobre el empoderamiento, puesto

que muestran que la dimension procedimental esta positivamente
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relacionada con el empoderamiento y negativamente relacionada con el
estrés.

En torno a la dimension distributiva, el 4.4% de la variabilidad en
el empoderamiento se explica por esta dimension. Esto sugiere que la
percepcion de equidad en la distribucion de resultados se asocia
positivamente con el empoderamiento. Asimismo, un aumento en la
dimension distributiva se relaciona con un aumento en el
empoderamiento. Por otro lado, el 9.0% de la variabilidad en el estrés se
explica por la dimension distributiva. La relacion es negativa, lo que
implica que un aumento en la percepcion de equidad en la distribucién de
resultados se asocia con una disminucion en el estrés. Estos resultados
también respaldan la teoria de Spreitzer (1995) sobre el empoderamiento,
lo que muestra que la dimension distributiva esta positivamente
relacionada con el empoderamiento y negativamente relacionada con el
estrés.

En relacién a la dimension interpersonal, el 6.2% de la variabilidad
en el empoderamiento se explica por esta misma dimensién. La relacién
es positiva, lo que sugiere que una buena relacién interpersonal se asocia
con un mayor empoderamiento. Asimismo, el 8.0% de la variabilidad en
el estrés se explica por la dimension interpersonal. La relacion es
negativa, lo que indica que una buena relacion interpersonal se asocia
con una disminucion en el estrés. Estos resultados, al igual que en el caso
de las dimensiones anteriores, respaldan la teoria de Spreitzer (1995)

sobre el empoderamiento, ya que muestran que la dimension
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interpersonal esta positivamente relacionada con el empoderamiento y
negativamente relacionada con el estrés.

Finalmente, en funcion de la dimension informacional, el 3.0% de la
variabilidad se explica por esta misma dimension. Es una relacion positiva
significativa: mas informacion se asocia con mas empoderamiento.
Asimismo, el 10.7% de la variabilidad se explica por la dimension
informacional. Esta es una relacién negativa significativa: mas informacién
se asocia con menos estrés. Al igual que en el caso de las otras
dimensiones, estos resultados respaldan la teoria de Spreitzer (1995)
sobre el empoderamiento, puesto que muestran que la dimension
informacional esta positivamente relacionada con el empoderamiento y
negativamente relacionada con el estrés.

A lo largo del proceso de esta investigacion, se han podido
evidenciar algunas limitaciones. Una de ellas tiene que ver con la
generalizacion geografica del estudio. Pues, la investigacion se centra en
trabajadores de empresas privadas en Truijillo, lo que podria limitar la
generalizacion de los resultados a otras regiones o contextos geograficos.
Ya que, las dindmicas organizacionales pueden variar significativamente
entre ubicaciones. De manera semejante, se observa que existe una
limitacion relacionada a los aspectos culturales y de contexto. Esto se
debe a que las percepciones de justicia organizacional, empoderamiento
y estrés pueden estar influenciadas por este tipo de factores especificos
de Trujillo. Por lo tanto, es posible que los resultados no sean aplicables
a otras culturas o entornos laborales. Sin embargo, para contrarrestar

estas limitaciones, es importante que, al momento de analizar este
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estudio, para extrapolarlo a otras realidades, ya sean geograficas,
sociales, culturales, economicas, etc., se tengan en cuenta las
caracteristicas especificas del contexto en el que se llevé a cabo.

Adicionalmente, también se han identificado algunas implicancias
de esta investigacion. A nivel teorico, se puede observar que los
resultados respaldan tedricamente la relacion entre la justicia
organizacional, el empoderamiento y el estrés, en el contexto estudiado.
Sin embargo, para profundizar mas en el estudio de esta materia, se
puede considerar la necesidad de ajustar o ampliar los modelos teéricos
expuestos, para comprender mejor la complejidad de estas relaciones.
Ademas, destaca la importancia de considerar dimensiones especificas
de la justicia organizacional, al analizar su impacto en el empoderamiento
y el estrés.

A nivel préactico, uno de los beneficios que puede brindar esta
investigacion es que las organizaciones pueden implementar
intervenciones especificas para mejorar la justicia organizacional, con lo
que contribuirdn al empoderamiento y reduciran el estrés. Asimismo,
podran disefiar programas de empoderamiento que se centren en
aspectos especificos de la justicia organizacional, lo que puede ser una
estrategia eficaz para mejorar la calidad de vida laboral. Ademas, sus
estrategias de gestion del estrés podrian ser mas efectivas, puesto que
identificaran que la mejora se debe aplicar a la justicia organizacional,
especialmente en dimensiones como la procedimental, distributiva e

interpersonal.
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A nivel metodolégico, se ve que la consistencia y validez de los
instrumentos de medicion utilizados para evaluar la justicia
organizacional, empoderamiento y estrés se encuentran respaldadas por
los resultados. Para expandir los conocimientos relacionados con este
estudio, se considera importante replicar el estudio en diferentes
contextos organizacionales para validar la generalizacion de los
resultados. Asimismo, la inclusién de un analisis de medicion longitudinal
podria proporcionar informacibn mas completa sobre cémo estas
variables cambian con el tiempo y su impacto acumulativo.
Adicionalmente, complementar los hallazgos cuantitativos con una
investigacion cualitativa podria ofrecer una comprensién mas profunda de
las experiencias individuales y las percepciones de los empleados en

torno a las variables analizadas.
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VI.

CONCLUSIONES

Existe una influencia positiva significativa de la justicia organizacional
hacia el empoderamiento (=0.273); mientras que, hacia el estrés, la
relacion es negativa significativa (8 =-0.349), en trabajadores de
empresas privadas en Trujillo.

La dimension procedimental tiene influencia trivial en el empoderamiento,
debido a que existe una relacion lineal (B =0.199), mientras que, en el
estrés, se evidenci6é una relacion lineal negativa significativa (f =-0.312)
La dimension distributiva tiene influencia en el empoderamiento, debido a
gue existe una relacion lineal positiva significativa (B =0.210), mientras
que, en el estrés, existe relacion negativa significativa ( =-300)

La dimension interpersonal tiene influencia en el empoderamiento, debido
a que existe una relacion lineal positiva significativa (p =0.248), mientras
que, en el estrés, existe relacion negativa significativa (3 =-0.283)

La dimensién informacional tiene influencia en el empoderamiento, debido
a que existe una relacion lineal positiva significativa (B =0.174), mientras

gue, en el estrés, existe relacion negativa significativa (B =-327)
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VII.

RECOMENDACIONES

Implementar talleres de capacitacion para los lideres, centrandonos en
potenciar sus habilidades comunicativas, la escucha activa, la toma de
decisiones justas, asi mismo estrategias para reconocer y recompensar
el desempefio de sus colaboradores permitiendo fortalecer el
empoderamiento y reducir el estrés en sus areas respectivas.

Se recomienda a las empresas llevar a cabo iniciativas dirigidas a los
lideres de alto rango mediante la creacion de talleres centrados en el
desarrollo de habilidades de liderazgo empatico y la implementacion de
estrategias para facilitar dinAmicas de grupo, que les permita interactuar
con sus colaboradores y crear un ambiente de trabajo positivo y
participativo, contribuyendo asi al empoderamiento y la disminucién de los
niveles de estrés en el ambito laboral.

Se aconseja a los futuros investigadores que se adentren mas en el tema,
estableciendo conexiones entre estas variables y otros aspectos
relacionados con la esfera organizacional, como la cultura y el clima
laboral, entre otros. Esta aproximacion posibilitara aportaciones
significativas al desarrollo de las empresas y, en consecuencia, al

progreso del desarrollo organizacional.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Nivel de
conceptual operacional medicion
Se refiere a Puntajes y Procedimental: se refiere Intervalo
la magnitud categoria gue abarca una serie de
en la cual las obtenidas reglas. (Colquitt, 2001).
personas luego de la Comprende los items:
perciben las aplicacion 1,2,3,4,5,6,7
organizacion de la Escala
es como de justicia
justos. organizacio Distributiva: hace
(Colquitt, nal EJOC de referencia en funcion a

wsin 20 o omires

_ 2001)
Organiza tiene. (Colquitt, 2001).
cional

Comprende los items:
8,9,10,11

Interpersonal: hace
alusion al trato que tienen
los directivos ylo
superiores  con  sus
colaboradores. (Colquitt,
2001). Comprende los
items: 12,13,14,15
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Informacional: modo en el
gue se comunican los
colaboradores, dando a
conocer  sus ideas.
Comprende los items:
16,17,18,19,20

Empoder

amiento

Hace
referencia a
una serie de
procesos Yy
estados
psicoldgicos
internos de
tipo
cognitivo,
que
modifican la
percepcion
del sujeto
respecto de
si mismo vy
del contexto
laboral en el
que se
encuentra.
(Spreitzer,
1995)

Puntajes
categoria
obtenidas
luego de

aplicacion

y

la

de la Escala

de

empoderami

ento
Spreitzer
(1995)

de

Competencia: se refiere a
la confianza que tiene el
trabajador y las
habilidades que posee
para realizar sus
actividades.  (Spreitzer,
1995). Comprende los
items: 1,9, 11, 15

Significado: se entiende
como un valor asignado a
los objetivos que
involucra el requerimiento
del trabajador. (Spreitzer,
1995). Comprende los
items: 2,5, 8, 13

Autonomia: se entiende
como un sentimiento
individual que refleja
autonomia para
desempefiar en el area

de trabajo. (Spreitzer,

Intervalo
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1995). Comprende los
items: 3, 7, 10, 16

Impacto: es la influencia
de un trabajador en las
estrategias de una
organizacion y que éste
realiza algo diferente
para lograr el propdsito
de unatarea en el trabajo.
(Spreitzer, 1995).
Comprende los items: 4,
6,12, 14

Estrés

Son
respuestas
adaptativas,
moduladas
en base a las
diversidades
personales,
que son
producto de
diversas
acciones,
situaciones o
eventos que
sitlan
exigencias

particulares

Puntajes vy
categoria
obtenidas
luego de la
aplicacién
de la Escala
de  estrés
laboral
(lvancevich
& Matteson,
1989).

Clima organizacional:
Conjunto de propiedades
medibles acerca del
espacio de trabajo
(lvancevich & Matteson,
1989). Comprende los

Estructura

organizacional: Sistema
mediante el cual se
ordenan y dirigen los
diferentes componentes
de una organizacién para
alcanzar los objetivos

propuestos

Intervalo
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en un
individuo
(lvancevich
& Matteson,
1989).

Territorio organizacional:
Término usado para
describir el espacio
personal o el escenario
de actividades de una
persona, es donde
trabaja, juega, bromea y

piensa

Tecnologia: Es el
conjunto de materiales y
conocimientos, meétodos
y procesos que se utilizan
para transformar las
entradas a la

organizacion.

Influencia  del lider:
Habilidad de persuadir a
alguien para pensar 0
actuar del modo que
beneficie a la
organizacion. Esta
habilidad es una parte

esencial del liderazgo
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Falta de cohesion: Son
esas situaciones en que
los compafieros generan
rechazo, uno se siente
incébmodo en su
compafia, su actitud
dificulta mucho el
desempeiio de nuestras

funciones

Respaldo del grupo: El
apoyo percibido y dado
por los trabajadores de

una organizacion.
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Anexo 2: Escala de Justicia Organizacional de Collquit
Escala de Justicia Organizacional

Instrucciones: A continuacion, se detallaran una serie de preguntas a las que
debera responder marcando con una x dentro del recuadro, segun sea su caso.

Lea cada Interrogante con detenimiento.

Muy | Alguna Casi Siempre

S veces | siempr
Preguntas Nunca | pocas e

veces

1. ;Tienes la libertad de
expresar tus ideas u
opiniones sobre las
decisiones que se
toman en la empresa?

2. ¢,Su participacion en la
organizacion,
cumpliendo las
normas y
procedimientos, influye
en los logros
obtenidos?

3. ¢Las normasy
procedimientos de
toma de decisiones
son justas?

4. ¢La aplicacion de
reglas y normativas en
la empresa responde a
informacion correcta?

5. ¢ Atribuye los
resultados obtenidos
en la organizacion, a
los procedimientos y
normas utilizados en la
toma de decisiones?

51




6. ¢Las reglasy
procedimientos de
decision que se
aplican en su empresa
se fundamentan en
valores éticos y
morales?

7. ¢Lasreglasy
procedimientos de
toma de decisiones
son aplicados de
manera confiable?

8. ¢El salario, beneficios
y reconocimientos que
le dan en la empresa,
son de acuerdo al
esfuerzo que pone en
su trabajo?

9. ¢El valor que usted da
a su trabajo se ve
reflejado en los
incentivos y
reconocimientos que
le da la empresa?

10. ¢ El aporte que usted
hace a la empresa por
medio de su trabajo
corresponde a los
méritos que en ella le
otorgan?

11. ¢La recompensa que
recibe justifica su
desempefo?

Su jefe y/o compaifieros:
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12. ¢Lo tratan con
amabilidad y cortesia
en situaciones
cotidianas del trabajo?

13. ¢Lo tratan con
dignidad?

14. ¢Respetan su punto
de vista, aun cuando
no concuerda con la
idea de otros?

15. ¢Evitan hacer
comentarios
inadecuados sobre
usted?

Su jefe:

16. ¢Es sincero cuando
se comunica con
usted?

17. ¢Le explica con
claridad los
procedimientos
adoptados para tomar
decisiones?

18. ¢Le proporcionan
explicaciones
razonables sobre los
procedimientos
adoptados para la
toma de decisiones?

19. ¢Se comunica con
usted en los
momentos oportunos?
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20. ¢Adaptala
comunicacién a las
necesidades
especificas de cada
colaborador?
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Anexo 3. Escala de Empoderamiento laboral de Spreitzer

Escala de empoderamiento psicoldgico en el trabajo

Edad: Cargo: Sexo: F ( )M ( )

Estado Civil:

Tiempo de permanencia:

A continuacién, indique el grado en que cada una de las condiciones se da en

Su puesto de trabajo. Para ello marque con un (x) la alternativa que mas

corresponda.
Poco Regular Suficiente Bastante Mucho
1 2 3 4 5
N° ITEMS 3145
L Tengo confianza en mi capacidad para hacer mi
trabajo
2 | El trabajo que hago es importante para mi.
3 Tengo bastante autonomia para decidir como hacer
mi trabajo.
4 Mi influencia sobre lo que ocurre en mi area de
trabajo es alta
. Las actividades laborales tienen un significado
personal para mi.
5 Tengo mucho control sobre lo que sucede en mi area
de trabajo.
7 | Puedo decidir por mi misma coémo realizar mi trabajo
8 Tengo bastantes oportunidades de independencia y
libertad en la forma de hacer mi trabajo.
9 He adquirido las habilidades necesarias para realizar
mi trabajo.
10 | El trabajo que hago tiene sentido para mi.
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11

Estoy segura de mis capacidades para realizar las

actividades de mi trabajo

12

Tengo la oportunidad de utilizar la iniciativa personal

para llevar a cabo mi trabajo

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 4: Escala de Estrés Laboral

CUESTIONARIO PARA DETERMINAR ESTRES LABORAL DE LA OIT -
OMS POR IVANCEVICH & MATTESON.

NOMBRES Y APELLIDOS:

UNIDAD ORGANICA:

EDAD: GENERO: (M) (F) TIEMPO PROMEDIO DE TRABAJO:
TIEMPO EN EL CARGO ACTUAL: AREA/
SERVICIO EN EL QUE LABORA: CARGO:

FECHA: /| |
INSTRUCCIONES: El siguiente, es un cuestionario validado para medir el
nivel de estrés en su centro de trabajo que consta de 25 items relacionados
con los principales estresores laborales, para cada item indique con qué
frecuencia la condicion descrita es fuente actual de estrés, deberd marcar
con una (X) el numero que mejor describa en cada enunciado, donde el

nivel de las condiciones estéa representado de la siguiente manera:

N.° Condicién

1 Si la condiciobn NUNCA es fuente de estrés.

2 Si la condicion RARAS VECES es fuente de estrés.

3 Si la condicion OCASIONALMENTE es fuente de estrés.

4 Si la condicion ALGUNAS VECES es fuente de estrés.

5 Si la condicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.

6 Si la condicion GENERALMENTE es fuente de estrés.

7 Si la condicion SIEMPRE es fuente de estrés.
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N.° de items

El que no comprenda las metas y mision de la empresa

1
me causa estres.

2 El rendirle informes a mis supervisores y a mis
subordinados me estresa.

3 El que no esté en condiciones de controlar las
actividades de mi area de trabajo me produce estrés.

4 El que el equipo disponible para llevar a cabo mi
trabajo sea limitado me estresa.

5 El que mi supervisor no dé la cara por mi ante los jefes
me estresa.

6 El que mi supervisor no me respete me estresa.

. El que no sea parte de un equipo de trabajo que
colabore estrechamente me causa estrés.

8 El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis
metas me causa estrés.

9 El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor
dentro de la empresa me causa estrés.

10 El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara
me estresa.

1 El que las politicas generales iniciadas por la gerencia
impidan mi buen desempefio me estresa.
El que las personas que estan a mi nivel dentro de la

12 | empresa tengamos poco control sobre el trabajo me
causa estres.

13 | El que mi supervisor no se preocupe de mi bienestar

me estresa.
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El no tener el conocimiento técnico para competir

14
dentro de la empresa me estresa.

15 El no tener un espacio privado en mi trabajo me
estresa.

16 El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa
me causa estreés.

17 El que mi supervisor no tenga confianza en el

desempefio de mi trabajo me causa estrés.

18 | El que mi equipo de trabajo se encuentra

desorganizado me estresa.

El que mi equipo no me brinda proteccion en relacion
19 | con injustas demandas de trabajo que me hacen los

jefes me causa estrés.

20 | El que lainstitucién carezca de direccién y objetivos

me causa estrés.

21 | El que mi equipo de trabajo me presiona demasiado

me causa estrés.

22 | El que tenga que trabajar con miembros de otros

departamentos me estresa.

El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda

23
técnica cuando lo necesito me causa estrés.

” El que no respeten a mis supervisores, a mi y a los que
estan debajo de mi, me causa estrés.

o5 El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un

trabajo de calidad me causa estrés.

GRACIAS POR SU COLABORACION




Anexo 6: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado(a) participante:

Esta investigacion tiene como propadsito conocer la influencia que tiene la justicia
organizacional en el estrés y el empoderamiento en los colaboradores. Por lo
cual, su participacion es significativa e importante si acepta.

Para su tranquilidad le informamos que NO EXISTEN RIESGOS QUE
INVOLUCREN SU PRIVACIDAD, cada instrumento en evaluacion se resolvera
de manera confidencial y anénima. La honestidad con la que conteste cada item
nos permitird obtener resultados significativos y de gran aporte para un mejor
desarrollo organizacional. Los resultados seran publicados de manera general
dentro de la investigacion y no se hara una mencion directa de los participantes
o de la institucién investigada.

De presentar alguna duda o algun comentario al respecto, puede hacer las
preguntas durante todo el proceso de su participacion y/o contactarse al

siguiente correo: skorbegosoj@ucvvirtual.edu.pe

De antemano agradecemos su predisposicion y su participacibn en esta

investigacion.

Firma del participante
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Tablas:

Tabla 1

Estadisticos descriptivos de variables dependientes e independiente y sus

dimensiones
Variables Media Desviacién N

Estrés 1,3745 ,62224 251
Empoderamiento 1,7849 ,48325 251
Justicia 2,6653 ,54365 251

Organizacional
Procedimental 2,4104 67151 251
Distributiva 2,3546 ,71398 251
Interpersonal 2,7291 51216 251
Informacional 2,6653 52111 251
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