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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la gestion
administrativa y la libertad sindical como la relacion entre la justicia organizacional y
libertad sindical en los trabajadores afiliados al Sindicato Nacional de Integracion del
RENIEC - SINAIR, Lima, 2019. La investigacion se encuentra desarrollada bajo el
paradigma positivista y es de tipo basica, descriptiva y correlacional con un enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental transversal y desarrollado bajo el método hipotético
deductivo. En este estudio la muestra fue tomada de una poblaciéon de 255 trabajadores
afiliados al referido sindicato, la cual estuvo constituido por 160 personas, a quienes se les
encuestd mediante un cuestionario para medir la relacion entre las variables referidas con
sus respectivas dimensiones, la aplicacion de los instrumentos fue de forma individual y
colectiva. Estos instrumentos fueron validados por expertos conocedores del tema. Luego de
realizar el analisis estadistico adecuado, los resultados arrojaron que las variables en estudio
se encuentran correlacionadas, segun el coeficiente de Rho de Spearman, el cual indicé que

existe una correlacion negativa entre las variables.

Palabras claves: Gestion administrativa, justicia organizacional, libertad sindical
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Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between administrative
management and freedom of association as the relationship between organizational justice
and freedom of association in workers affiliated with the Sindicato Nacional de Integracion
del RENIEC - SINAIR, Lima, 2019. The investigation is developed under the positivist
paradigm and is of a basic, descriptive and correlational type with a quantitative approach,
of non-experimental transversal design and developed under the deductive hypothetical
method. In this study, the sample was taken from a population of 255 workers affiliated with
the said union, which consisted of 160 people, who were surveyed through a questionnaire
to measure the relationship between the variables referred to their respective dimensions, the
application of The instruments went individually and collectively. These instruments were
validated by experts familiar with the subject. After performing the appropriate statistical
analysis, the results showed that the variables under study are correlated, according to the
Spearman Rho coefficient, which indicated that there is a negative correlation between the

variables.

Keywords: Administrative management, organizational justice, freedom of association
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Sumario

O objetivo desta pesquisa foi determinar a relagédo entre gestdo administrativa e liberdade de
associacdo como a relacdo entre justica organizacional e liberdade de associacdo em
trabalhadores afiliados ao Sindicato Nacional de Integracdo da RENIEC - SINAIR, Lima,
2019. A pesquisa € do tipo bésico, descritivo e correlacional, com abordagem quantitativa,
de delineamento transversal ndo experimental e desenvolvida sob o método hipotético
dedutivo. Neste estudo, a amostra foi retirada de uma populacdo de 255 trabalhadores
afiliados ao referido sindicato, composta por 160 pessoas, pesquisadas por meio de um
questionario para medir a relacdo entre as varidveis referidas as suas respectivas dimensoes,
a aplicacdo de Os instrumentos foram individual e coletivamente. Esses instrumentos foram
validados por especialistas familiarizados com o assunto. Ap6s a analise estatistica
apropriada, os resultados mostraram que as variaveis estudadas estdo correlacionadas, de
acordo com o coeficiente Rho de Spearman, que indicou que existe uma correlacdo negativa

entre as variaveis.

Palavras - chave: Gestdo administrativa, justica organizacional, liberdade de

associacao
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l. Introduccién

El presente estudio analiza la gestion administrativa y la justicia organizacional en relacién
al ejercicio de la libertad de asociacion que tienen trabajadores y que internacionalmente se
reconoce como la libertad sindical y, es que, el andlisis de las caracteristicas y
manifestaciones de estas variables, resultan de interés especial para la administracion de
personas como del talento, méas adn si lo que se busca es la eficiente gestion del talento

individual y colectivo en las organizaciones publicas y privadas.

En ese sentido, es necesario recordar que los acontecimientos y necesidades sociales,
las continuas y permanentes crisis politicas y econdmicas como la evolucion de la ciencia 'y
la tecnologia, determinan que las organizaciones se desenvuelvan en entornos dinamicos y
de vertiginosos cambios. Asi, en el contexto de la cuarta revolucién industrial, se determina
que la innovacion es para el progreso, la clave; por lo que, los gobiernos, las organizaciones
y los ciudadanos deben propiciar el entorno para que se genere, minimizando los conflictos
y creando los espacios para producir ideas que maximicen los beneficios para la sociedad
(Schwab, 2017).

Para lograr aquello, las organizaciones desempefian un rol activo en la sociedad,
integrando personas naturales y juridicas que interactdan en el mercado, constituyéndose en
reales sistemas y redes que desarrollan un encadenamiento de actividades, para lograr
objetivos tangibles y medibles. Alcanzar esos objetivos, implica la responsabilidad de ejercer
estratégicamente la direccion de las personas que trabajan, lo cual no siempre implica una
serena labor, dado el potencial conflicto que existe en el ejercicio del poder entre las personas
que dirigen y las que brindan sus servicios.

El conflicto del poder en las organizaciones, siempre ha estado presente (Jiménez,
2016). Las organizaciones buscan el mayor beneficio de los trabajadores con los menores
costos posibles y los trabajadores satisfacer necesidades, con la mayor ganancia que en el
mercado puedan encontrar. Esta circunstancia, subyace en la dinamica del ejercicio del poder

en la gestion administrativa.

Esta dinamica, tiene juridificacion en el perfeccionamiento de la relacion contractual,
pues al someterse una persona a la organizacion, estd tiene la facultad de planificar,
estructurar, coordinar y evaluar las actividades que despliega aquella, para lograr la maxima

efectividad y eficiencia en el uso de los recursos con los que cuenta.

17



Las organizaciones para optimizar la utilidad de los bienes que poseen, generan
circunstancias que, en ocasiones, llegan a ser consideradas injustas por los trabajadores, pues
se avasallan los intimos deseos personales y profesionales, generandose conflictos
individuales y colectivos. Huelga decirlo, estas situaciones son la causa de un impacto

negativo en las personas como en el desarrollo organizacional.

Cuando se intenta conceptualizar las causas que generan el sindicalismo, es comun
referir que las personas se sindicalizan cuando perciben practicas injustas o sesgadas,
especialmente en temas vinculados a inseguridad e incertidumbre laboral como a la
humillacion y trato indigno, a las remuneraciones y condiciones de trabajo (Snell y

Bohlander, 2015), lo que en definitiva genera, conflictos individuales y colectivos de trabajo.

Las personas se organizan colectivamente cuando buscan equilibrar el poder
individual en el que se encuentran frente a la organizacién (Pla, 1999) para proteger intereses
que consideran legitimos, luchar por las aspiraciones y reivindicaciones que consideran

justas.

Si existiera un respeto por parte de los gobiernos y empleadores por los derechos
sindicales, mayor seria el nivel de igualdad y justicia en la sociedad. Esta falta de igualdad
y justicia, a decir de la Confederacion Sindical Internacional (2017), se observé en Africa 'y
Asia, zonas peligrosas para el desarrollo de actividades sindicales, por la violencia, arrestos
arbitrarios e injustificadas detenciones de sindicalistas que protestan, entre otras razones por
el incumplimiento de los salarios. Se consider6 a Zimbabwe, Benin y Nigeria como los
peores paises, ya que se llegd a demonizar a las organizaciones sindicales como los
generadores de los obstaculos que dificultan el desarrollo. En cambio, en Europa se aprecio
mayores garantias legales y reconocimiento para la actividad sindical; sin embargo, también
se llegd a considerar a las organizaciones sindicales como impedimentos para el progreso.
Para América Central y del Sur, se sostuvo que “los sindicalistas se juegan la vida cuando
deciden trabajar para mejorar las condiciones de trabajo de sus compafieros y

comparieras”. (p.24)

El Perd no se encuentra alejado de aquel contexto, porque la informacion publica
sobre la afiliacion sindical, negociacion colectiva y la huelga - considerados como clasicos
derechos de las relaciones colectivas de trabajo - es insuficiente y esta dispersa, por ejemplo,

no se puede obtener informacidn sobre la afiliacion sindical en funcién al género, edad, nivel
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educativo, entre otros, lo que permitiria evaluar tendencias (Balbin, 2018); y, porque, prueba
de ello es el hecho que, hasta el 2016, solo se cuenta con el informe desarrollado por la
Autoridad Nacional del Servicio Civil, en el que se indico que la tasa de sindicalizacion

alcanzo el 8.1% para el total de la poblacion asalariada en el sector pablico y privado.

Empero, la afectacion a la libertad sindical no sélo se produce con el reducido
numero de afiliados a una organizacion sindical, sino también cuando las organizaciones
incumplen convenios colectivos, laudos arbitrales y/o sentencias judiciales que determinan
algun tipo de incremento remunerativo. Por ejemplo, en el afio 2019, la Coalicion Sindical
del Registro Nacional de ldentificacion y Estado Civil (RENIEC) solicité informacion
respecto a la decision ejecutiva de recortar las remuneraciones y demas beneficios
econdémicos que nacian de aquellos formales documentos (convenios, laudos y sentencias),

a partir de mayo del 2019.

Como respuesta a dicho requerimiento, el Secretario General del RENIEC comunico
a la Coalicion Sindical que la decision se adoptd con el objetivo de salvaguardar el pago de
las remuneraciones y honorarios de los servidores para el periodo 2019; hecho que gener6
incertidumbre, ansiedad, angustia e intranquilidad en los trabajadores, quienes radicalizaron
las acciones, materializando paros diversos y la organizacion de una Huelga Nacional que
masivamente convoco a los trabajadores de las cuatro agremiaciones sindicales: 1) Sindicato
Nacional de Trabajadores del RENIEC; 2) Sindicato Unién Nacional de Trabajadores del
RENIEC; 3) Sindicato Nacional de Integracion del RENIEC; y, 4) Sindicato Nacional de

Trabajadores Unificados y Reincorporados de Ceses Colectivos del RENIEC.

Si a nivel global atravesamos el inicio de una cuarta revolucion industrial, como es
posible que se desconozcan los derechos laborales como a inicios de la primera revolucion
industrial, mas ain de quienes brindan un servicio pablico como el de la identificacion de

las personas. Lo descrito, no permite la innovacion ni la tranquilidad.

Asi, el problema de investigacion ha sido seleccionado en vista que, actualmente, no
solo se desconocen derechos de caracter individual como la remuneracidn, sino se ignora
también potenciales hechos y/o percepciones que podrian generar la manifestacion colectiva
de trabajadores, alterandose el orden social y ello, es resultado y consecuencia de la
incomprension como del desconocimiento que puede existir sobre un derecho fundamental

de la categoria de la libertad sindical. En esta linea de razonamiento, se tuvo el propésito de
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determinar si existe asociacion entre la gestion administrativa, la justicia organizacional en

relacion a la libertad sindical, para coadyuvar al entendimiento y conocimiento de esté.

Después de haber realizado una revision de estudios diversos sobre las variables
gestion administrativa, justicia organizacional y libertad sindical, se ubic6 un acervo
documental precedente, que permitio afianzar el conocimiento tedrico sobre las variables y

se constituyen en los antecedentes de esta investigacion.

En los antecedentes internacionales sobre la variable gestién administrativa
ubicamos a Santana (2016), quien alcanzé el grado de Magister en Gestion Financiera
sustentando la investigacion titulada “La planificacion estratégica y la gestion administrativa
de los gobiernos autbnomos descentralizados municipales (GADM) de Tungurahua”, en este
estudio, se traz6 como objetivo determinar si la falta de capacidad técnica en la planificacion
estratégica afecta a la gestion administrativa. Utilizd para el estudio de la variable
planificacion estratégica la teoria explicada por Cuesta (2012) y para la variable gestion
administrativa corresponde a Beltran (2008), Hurtado (2008) y Stoner (1996). El tipo de
estudio fue cuantitativo no experimental y exploratorio, realizdndose entrevistas con los
representantes de nueve (09) municipios. En esta investigacion, entre otras cuestiones, se
concluyé que la falta de capacidad técnica en la planificacion incide en la gestion

administrativa y que un nimero considerable de municipios no posee un sistema de control.

Cabezas y Toscano (2015) en la tesis “Gestion administrativa y su incidencia en la
satisfaccion laboral de los empleados de la empresa publica municipal de saneamiento
ambiental de Babahoyo — EMSABA E.P.” que sustento para lograr el grado de Magister en
Administracion de Empresas en el Centro de Estudio de Postgrado y Educacién Continua de
la Universidad Técnica de Babahoyo, Babahoyo, Ecuador, se determind el objetivo de
estimar la incidencia de la gestion administrativa en la satisfaccién de los empleados. Para
la primera variable la teoria que analiz6 la trabajé Mufiiz (2012) y Robbins (2004); y, para
la segunda variable utiliz6 la teoria de Herzberg (1959) y Hernandez (2009). El tipo de
estudio fue cuantitativo, no experimental y descriptivo. El instrumento que se aplicd a
dieciséis empleados fue un cuestionario y se concluy6 que, cuando la gestion no responde a
los requerimientos del personal como a la motivaciéon del mismo, se afecta la calidad del

servicio y a la productividad.
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Quintero (2018) en la tesis “Justicia Organizacional y Calidad de Vida Laboral: Un
estudio en el sector minero en Colombia”, que sustentd para alcanzar el grado de Magister
en Direccion de la Universidad del Rosario, Bogota, Colombia, se trazé como objetivos
analizar la asociacion entre la justicia organizacional y la calidad de vida laboral de los
trabajadores como el hecho de evaluar la influencia de las variables sociodemograficas en la
percepcion de justicia y calidad de vida laboral. Para el estudio de la primera variable analizd
la teoria de Colquitt (2001) y para segunda variable utilizo la teoria de Easton y Van Laar
(2012). La investigacion fue cuantitativa, no experimental de corte transversal correlacional.
Se trabajé con una muestra de 244 participantes. Se aplic6 la Escala de Justicia
Organizacional de Colquitt (2001) y para la Calidad de Vida Laboral, el cuestionario
WRQoL (Work-Related Quality of Life Scale). En el estudio se confirmé una relacion débil
entre las variables y para explicar este nivel de asociacion se afirmo que los trabajadores
expresan percepciones diferentes, pues se observo que existid un contraste entre los
trabajadores antiguos contratados indefinidamente y mayores a 40 afios con los trabajadores
contratados a plazo determinado, pues los primeros reflejaron una baja percepcion de la
justicia distributiva, en comparacion de los segundos que, consideraron gque son justas las
recompensas. De igual forma, con relacion a la justicia procedimental, de la comparacion
que se realizo, se observé que los trabajadores con contrato a tiempo indefinido y mayores
a 30 afos, no solicitan lo que consideran justo y que, en algunas ocasiones, aportan algun
tipo de opinion; en cambio, los trabajadores menores a 30 afios contratados a plazo
determinado, sefialaron que las normas como los procedimientos son adecuados y que
pueden expresarse con libertad. En relacion a la justicia interpersonal se indicé que, los
trabajadores de confianza son tratados con dignidad y que, los trabajadores técnicos son
objeto de comentarios inadecuados por parte de los superiores. En cuanto, a la justicia
informativa, se obtuvo que las personas menores de 30 afios tienen la percepcion que existe
una oportuna comunicacion sobre los detalles de su trabajo, hecho que se diferencia de lo
manifestado por los mayores, quienes aprecian que no son escuchados por los superiores y

gue no reciben informacion respecto a los procedimientos.

Naranjo y Hidrovo (2017) en el trabajo titulado “Relacion entre percepciones de
justicia organizacional y el nivel de compromiso organizacional en los docentes de la PUCE
Matriz Quito”, publicado en la denominada Revista PUCE de la Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador, trazaron el objetivo de conocer la asociacion entre la justicia

organizacional y el nivel de compromiso organizacional. Se utiliz6 como teoria para la
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primera variable la concepcion de Colquitt (2001) y para la variable segunda la teoria de
Meyer, Allen y Smith (1993). El enfoque respondio al analisis cuantitativo, no experimental
correlacional. Se aplico los instrumentos a un total de 278 personas, confirmandose que

existié una relacion directamente proporcional entre las variables.

Gonzélez (2017) con la tesis que sustentd para alcanzar el grado de Doctora en
Ciencias Sociales en la Universidad de Huelva, Espafia, titulada: “Justicia Organizacional,
calidad de vida laboral y salud en los trabajadores”, sefiald6 como objetivo la necesidad de
conocer la asociacion que existe entre la justicia organizacional, la calidad de vida laboral y
la salud en diferentes sectores productivos, contextualizando, el papel de la justicia
organizacional en el funcionamiento de la organizacion. La teoria que se utilizo para el
estudio de la primera variable ha sido la concebida por Colquitt (2001), para la segunda
variable la teoria de Segurado y Agull6 (2002) y para la tercera variable se hizo uso de las
teorias de la Organizacion Internacional del Trabajo — OIT (1986), Zoghbi (2009), Warr,
Cook y Vall (1979), Shaufeli y Barker (2003), Shaufeli, Llorens, Grau y Peir6 (2000),
Salanova (2004). Investigacion posee el enfoque cuantitativo de tipo no experimental
descriptivo y causal. La medicion de las variables se realizé con la Escala de Justicia
Organizacional de Colquitt (2001), la Escala de Zoghbi (2009), la Escala Maslach Bunout
Inventory — General Survey (Maslach, Jackson y Leiter, 1997) y la Escala de Warr, Cook y
Vall (1979). Los instrumentos se aplicaron a una muestra de 652 personas. La correlacién
sefiald relaciones significativas entre las variables. Por otra parte, para la medicion de la
influencia de la justicia organizacional en la autoeficacia, satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional, adicionalmente a las escalas mencionadas, se hizo uso de la
Escala General de Autoeficacia de Schwarzer y Baesseler (1996), obteniéndose como
resultado que las percepciones de justicia en el ambito de la organizacion, repercute en las
citadas variables. Para este resultado, se aplico los instrumentos a 292 personas.

Fierro (2016) con la tesis “Justicia Organizacional en una institucion privada de
educacion superior”, la misma que sustentd para alcanzar el grado de Magister en Gestion
de Personas y Dindmica Organizacional en la Universidad de Chile, Chile, sefial6 el objetivo
de evaluar la percepcidn que existe sobre la justicia organizacional. Las teorias que utilizo
para la variable objeto de analisis fueron la de Rawls (1991), Adams (1965) y Colquitt
(2001). El estudio tuvo un enfoque mixto, resultado de una combinacion del enfoque
cuantitativo y el cualitativo. La poblacion la conformd 491 personas. La recoleccion de datos
se realizd con la Escala de Justicia Organizacional de Colquitt (2001). Los resultados

22



demostraron que el 35.71% de los encuestados tienen la posibilidad de sefialar sus puntos de
vistas sobre los procedimientos vinculados a las recompensas, en contraste al 50% que
percibe que los procedimientos no son consistentes, evidenciandose un sentimiento de
injusticia. En cuanto a la justicia distributiva, se afirmé que la universidad no cuenta con un
sistema de compensaciones a favor de los colaboradores lo que determina diferencia en
rentas y el hecho de recibir la colaboracion de personas que se encuentran insertas en un
sistema poco equitativo, pues de forma independiente al esfuerzo que realicen, algunas
recibirén el mismo nivel de compensacion que otros, cuyo esfuerzo es menor. Respecto a la
justicia interaccional, la evaluacién que realizaron los colaboradores es positiva y sobre la
justicia informacional, se concluyé que los trabajadores percibieron la falta de sinceridad en
la comunicacion.

Hurtado (2014), con la tesis “Relacion entre la percepcion de justicia organizacional,
satisfaccion laboral y compromiso organizacional de docentes de una universidad privada
de Bogota”, la misma que sustentd para optar al grado de Magister en Psicologia en la
Universidad Catolica de Colombia, Bogota, Colombia, determind como objetivo el de
establecer la asociacion entre la percepcidon de justicia organizacional, el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes universitarios de una universidad
privada de Bogota. La teoria utilizada para la primera variable, ha sido la desarrollada por
Colquitt (2001), la segunda variable fue analizada bajo el enfoque de la teoria de Melia &
Peir6 (1989), y para la tercera variable se utiliz6 la concepcidn de Meyer y Allen (1994). El
estudio se desarrollé bajo el enfoque cuantitativo, no experimental descriptivo y
correlacional. Los instrumentos se aplicaron en una muestra de 110 docentes. En esta
investigacion se concluyd que existe correlacion positiva y significativa entre las variables.

Como antecedente internacional respecto a la variable libertad sindical tenemos a
Moreno (2017) con la tesis “La libertad y autonomia sindical: factores de equilibrio en los
procesos de negociacion y estabilidad laboral en Venezuela”, la misma que sustent6 con el
fin de lograr el grado de Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales de
la Universidad de Carabobo, Barbula, Venezuela, tuvo como objetivo analizar la autonomia
como la libertad sindical en Venezuela. La teoria utilizada para analizar la variable libertad
sindical fue la elaborada por Villasmil (2003) y con relacion a la variable autonomia sindical
fue la teoria de Alburquerque (2003). El tipo de estudio fue cualitativo con disefio narrativo.
Los resultados de la investigacion permitieron afirmar que aquella libertad de los

trabajadores y empleadores es un derecho que admite y permite que se organicen, en los
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modos y formas que consideren, para que defiendan, promuevan y protejan sus especiales
intereses, ejerciendo actividades consideradas como sindicales, sin més restriccion que las
que se pueden definir en el ordenamiento juridico. Asevero que, la historia del sindicalismo,
muestra la defensa de intereses netamente econdmicos.

Garcia (2017) con su trabajo “Derecho de Libertad Sindical: Practicas que utilizan
las personas empleadoras para impedir y/o limitar la constituciéon de sindicatos”, para
obtener el grado de Master en Derecho de Empresa en la Universidad Centroamericana,
Managua, Nicaragua, tuvo como objetivo realizar un examen a la situacion sindical en
Nicaragua y a las practicas antisindicales y fraudulentas que los empleadores realizan para
restringir el derecho de sindicacion. El estudio de la variable libertad sindical se basé en la
teoria de Navas (2005), Pérez (2005), Albiol (1990) y Franco y Montesinos (1989). El tipo
de estudio fue de un enfoque cualitativo con disefio narrativo respecto a la situacion sindical
y a las précticas antisindicales y fraudulentas para restringir aquel derecho. El estudio
concluye que los trabajadores en Nicaragua, son libres de organizarse en sindicatos y no
estan obligadas a afiliarse ni a renunciar a dichas organizaciones. Sin embargo, se puntualiza
que, el Ministerio de Trabajo debe mejorar la inspeccion con el fin de prevenir la violacion
de la libertad sindical, dado que se narrd circunstancias en las que los empleadores recurren
a practicas antisindicales evidentes, disfrazados de legalidad, vulnerando la negociacion
colectiva.

Baltera y Mufioz (2016), con su trabajo “La libertad sindical: incertidumbre de un
derecho de los trabajadores”, investigacion publicada a través del Departamento de Estudios
de la Direccién del Trabajo, Santiago de Chile, Chile, tuvo como objetivo examinar las
condiciones en las que se ejerce libertad sindical en las medianas empresas como explorar
el origen de las practicas organizacionales que tienen a generan obstaculos para el desarrollo
de la sindicacién y conocer las dindmicas y estrategias para contrarrestar las practicas
obstruccionistas al ejercicio de la libertad sindical. La teoria utilizada para esta investigacion
fue la de Touraine (1998). Esta investigacion tiene un enfoque mixto, exploratorio y
descriptivo. En esta investigacion, se reveld que las razones y argumentos de los trabajadores
de la mediana empresa para organizarse en sindicatos, no difieren a las que manifiestan los
trabajadores de las empresas pequefias. También se acotd que, mayoritariamente, el interés
u objetivo que impulso a las personas a organizarse en un sindicato es el economico; en tanto
que, para otro sector, reaccionar sindicalmente, implica la defensa y la restitucion de

derechos y de la dignidad como persona. También se obtuvo como resultado el hecho de
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resaltar que la ley poco o nada ayuda a la sindicalizacion y que esta libertad se consagra
como una prédica; y, que, los actos arbitrarios, entre ellos, amenazas, discriminacion, trato
agresivo, entre otros, generan temor y desequilibrio en los trabajadores, al punto que olvidan
sus legitimas reivindicaciones y derechos, en el afan de mantener el empleo, fuente de
ingreso y proteccion social.

Cadena (2013) en la tesis “Libertad Sindical de los servidores publicos. Caso
colombiano”, la misma que elabord para alcanzar el grado de Magister en Derecho del
Trabajo y Seguridad Social de la Universidad Nacional de Colombia, Bogota, Colombia, se
trazo el objetivo de realizar un analisis de la libertad sindical de los servidores publicos. La
teoria utilizada fue la De la Cueva (1999). Esta investigacion tuvo un enfoque cualitativo de
teoria fundamentada. En la investigacion se concluyd que existe intolerancia en el ejercicio
del derecho de sindicacion en todas sus formas, pues la impunidad de las acciones (como las
amenazas Y rotaciones) en contra de los sindicatos y los sindicalistas sigue siendo muy alta
y que falta una real transformacion de los compromisos internacionales y las decisiones
jurisdiccionales, en politicas de estado que permitan relevar la importancia de la libertad

sindical.

Los antecedentes nacionales en las que se sustenta este estudio se encuentra Barrera
e Ysuiza (2018) con la tesis “Gestion administrativa y calidad de servicio al contribuyente
de la Municipalidad Provincial de Alto Amazonas, Loreto 2018 que elabor( y sustento para
lograr el grado de Maestro en Gestion Publica del Instituto de Gobierno y Gestion Pablica
de la Universidad San Martin de Porres. En esta investigacion, se trazd el objetivo de
determinar como la gestion administrativa se asocia con la calidad del servicio. Para la
variable primera, se utilizd las bases tedricas de Koontz, Wihrich & Cannice (2012) y
Stephen & Coulter (2010); y, para la segunda variable, se utiliz6 la teoria de Varo (1994).
El enfoque es cuantitativo de disefio no experimental, transversal y descriptivo. La entrevista
ha sido el instrumento que se aplicd. Como resultado, se establecid que existe una asociacion
entre las variables de estudio. De igual forma, indic6 que existe una asociacion entre las
dimensiones de la gestion administrativa con la percepcion de la calidad del servicio.

Asimismo, se tiene a Tipian (2017) con la tesis “Gestion administrativa y la calidad
de servicio a usuarios de la Direccion General de Proteccion de Datos Personales del

MINJUS”, que elaboro para alcanzar el grado de Maestra en Gestion Publica de la Escuela
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de Posgrado de la Universidad César Vallejo. En esta investigacion, se trazé como objetivo
determinar la asociacion entre la gestion administrativa y la calidad de servicio. Para la
variable gestion administrativa trabajé bajo la teoria de Mochon y Sédez (2014) y para la
variable calidad de servicio utilizo la teoria de Vargas y Aldana (2007). El enfoque del
estudio es cuantitativo no experimental correlacional. Se aplicé como instrumento, la escala
de opinion elaborada por la autora de la tesis. Se concluyo que existe asociacion significativa
y positiva entre las variables de estudio.

Coronado (2017) con la tesis “Gestion administrativa y el desempefio docente en la
Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016 que sustento para
optar el grado de Maestro en Gestion del Talento Humano de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo, se trazé como objetivo el hecho de determinar si la gestion
administrativa se asocia con el desempefio docente. Para la variable gestién administrativa
utilizé la teoria de Chiavenato (2006) y para el anélisis de la variable desempefio, la teoria
de Rodriguez (1999). El enfoque fue cuantitativo no experimental, descriptiva y
correlacional. Se aplicaron dos cuestionarios, uno para cada variable, ambos elaborados por
el autor de la tesis. Se concluyd que existe asociacion significativa entre las variables; y que
también existid relacion significativa entre cada una de las dimensiones de las mismas.

Flores (2017) en la tesis “Influencia de la gestion administrativa eficaz en la
prestacion del servicio alimentario del Programa Nacional de Alimentacion Escolar — Qali
Warma en Lima Metropolitana y Callao”, establecié como objetivo el hecho de determinar
de qué manera la gestion administrativa eficaz influye en la prestacién del servicio
alimentario de aquel programa nacional. Para la primera variable utilizo las bases teoricas
establecidas por Stoner Freeman (2005) y Terry George (2008); y, para la variable segunda,
se fundamenta en la teoria de Cavalie (2000) y Kast (2000). El enfoque es cuantitativo no
experimental descriptiva y correlacional. El instrumento que se aplico es el cuestionario. En
esta investigacion se concluyd que, la gestion administrativa eficaz como cada una de sus
dimensiones influyen en la prestacion del servicio del programa.

Cifuentes (2015) en la tesis “Gestion administrativa y clima organizacional del
personal administrativo de la institucion educativa particular Marco Polo del distrito de Villa
Maria del Triunfo en el afio 2014 que sustent6 para optar el grado de Maestro de la Maestria
Ejecutiva de Administracion de Negocios de la Universidad Inca Garcilaso de la VVega, Lima,
Per(, establecié como objetivo determinar la asociacion entre la gestién administrativa con

el clima organizacional de aquella institucién. Para la primera variable utilizé la teoria de
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Freeman, Stoner y Gilbert (2009) y para la segunda variable la teoria de Brunet (2004). La
investigacion responde al enfoque cuantitativo no experimental transversal descriptivo
correlacional. Se aplic6 como instrumento, encuestas elaboradas por el autor de la tesis.
Como conclusion, se determiné que existe asociacion entre las citadas variables y se
demostrd que existe una alta relacion entre las dimensiones de cada una de las variables.

Rios y Loli (2019) en el trabajo “Justicia organizacional y compromiso
organizacional en trabajadores del sector minero en Peru”, publicado en la Revista de
Investigacion en Psicologia de la Facultad de Psicologia de la Universidad Nacional Mayor
de San Marcos, Lima, Perd, se traz6 como objetivo conocer la asociacion entre las variables
justicia organizacional y compromiso organizacional. La teoria utilizada para la variable
primera es la teoria de Colquitt (2001) y para la segunda variable fue la teoria de Meyer y
Allen (1994). La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo no experimental descriptivo
correlacional. Los instrumentos que se aplicaron fueron la Escala de Justicia Organizacional
de Colquitt (2001) y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Los
resultados de la investigacion sefialaron que existe asociacion positiva pero baja y no
significativa entre las variables de estudio.

Chévarry (2017) en la tesis “Justicia organizacional y compromiso laboral de los
servidores administrativos del Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Pert —
SENAMHI, Lima —2017” que defendid para optar el grado de Maestro en Gestién Publica
de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, Lima, Perd, tuvo como objetivo
determinar la asociacion entre la justicia organizacional y el compromiso laboral. La teoria
que utilizé para la primera variable corresponde a Omar (2006), en tanto que para la segunda
variable se trabajé con la teoria de Robbins (2013). El estudio responde a un enfoque
cuantitativo no experimental transversal descriptivo correlacional. El instrumento que se
aplico ha sido la Escala de Justicia Organizacional de Colquitt (2001) y el Cuestionario de
Compromiso Organizacional elaborada por Meyer y Allen. Los resultados determinaron que
existe una relacion positiva con una correlacion baja entre las variables materia de estudio.

Ausejo (2017) en la tesis “Los valores terminales e instrumentales y la percepcion de
la justicia organizacional en estudiantes de una maestria de una universidad privada” que
defendidé para optar el grado de Maestra en Comportamiento Organizacional y Recursos
Humanos de la Escuela de Posgrado de la Universidad Ricardo Palma, tuvo como objetivo
conocer la asociacion entre los valores terminales e instrumentales con la percepcién de la

justicia organizacional. Para la primera variable utilizé la teoria de Colquitt (2001) y para la
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variable valores terminales e instrumentales la teoria de Rokeach (1973). La investigacion
se contextualiza en el enfoque cuantitativo no experimental descriptivo correlacional. El
instrumento que se aplicé fue la denominada Escala de Justicia Organizacional de Colquitt
(2001) y la Escala de Jerarquia de Valores de Rokeach. Los resultados indicaron que las
personas organizan los valores personales como los colectivos de forma independiente a la
sensibilidad que, sobre la justicia pueda llegar a existir en una organizacion.

Arias (2017) en la tesis titulada “Justicia organizacional y satisfaccion laboral en las
Unidades de Prestaciones Econdémicas de Lima, ESSALUD, 2017” que sustentd para
alcanzar el grado de Maestra en Gestion Pablica de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo, Lima, Perl, se traz6 como objetivo determinar la asociaciéon entre la
percepcion de justicia organizacional y la satisfaccién laboral. La teoria que se utilizé para
la primera variable es la concebida por Greenberg (2011) y para la segunda variable la teoria
presentada por Spector (2005). El estudio responde al enfoque cuantitativo no experimental
descriptivo correlacional. Los instrumentos que se aplicaron fueron los cuestionarios para
medir la justicia organizacional de Niehoff y Moorman (1993) y para medir la satisfaccion
laboral de Spector (1985). Se tuvo como resultado la existencia de una relacion positiva y
significativa entre las variables, vale decir que, los trabajadores que reconocieron la justicia,
refieren que obtienen lo que laboralmente merecen, en cambio aquellos que no la perciben,
su satisfaccion es menor. También se constatd que cada una de las dimensiones de las
variables materia de estudio, se relacionan positiva y significativamente.

Guevara (2015) en la tesis “Justicia organizacional y satisfaccion laboral en el Banco
de la Nacion del Pert, Agencia Trujillo, afio 2015” que defendi6 para optar el grado de
Maestra en Administracion de Negocios de la Universidad César Vallejo, Lima, Perd, se
trazé como objetivo determinar la asociacion entre las variables justicia organizacional y
satisfaccion laboral. El andlisis de la primera variable se basoé en la teoria de Colquitt (2001)
y la segunda variable fue objeto de analisis desde el enfoque del a teoria de Kinicki &
Kreitner (2013). La investigacion responde al enfoque cuantitativo no experimental
transeccional descriptivo correlacional. Se aplico la Escala de Justicia Organizacional de
Colquitt (2001) y el indice descriptivo de puestos. Se tuvo como resultado la asociacion
directa entre las variables.

Paco (2018) en la investigacion titulada “La ineficacia del proceso laboral peruana
en la proteccion de la libertad sindical” que defendid para alcanzar el grado de Maestro en

Derecho Constitucional y Gobernabilidad, Lima, Perd, tuvo como objetivo determinar si el
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proceso laboral abreviado laboral constituye una via igualmente satisfactoria al amparo en
la proteccidn de la libertad sindical, bajo los criterios del Tribunal Constitucional peruano
en el Expediente N° 02383-2013-PA/TC. La base teodrica que utilizé son los postulados de
la Ley N° 29497, Nueva Ley Procesal del Trabajo, y para la variable libertad sindical utilizé
los postulados del Convenio N° 87, sobre la libertad sindical y a la proteccién del derecho
de sindicacion (1948) como el Convenio N° 98, sobre el derecho de sindicacién vy
negociacion colectiva (1949), ambos de la Organizacion Internacional del Trabajo. La
investigacion se contextualiza en el enfoque cualitativo que responde al disefio de teoria
fundamentada. Los instrumentos fueron documentales. En esta investigacion se concluye
que aquella libertad es un derecho ambivalente y de naturaleza compleja, que permite que
los trabajadores accionen en defensa de sus méas diversos intereses comunes frente al
empleador. En tal sentido, se afirma que el Estado debe establecer mecanismos para la
proteccion ante conductas antisindicales, para que lo dispuesto en la constitucion no se trate
de un pronunciamiento.

Meléndez y Nufiez (2017) en la tesis “El fomento de la negociacion colectiva y el
Estado peruano” que defendié para optar el grado de Magister en Derecho del Trabajo y de
la Seguridad Social de la Escuela de Posgrado de la Pontificia Universidad Catolica del Perd,
Lima, Perd, tuvo como objetivo determinar las posibilidades reales que ofrece el sistema
juridico para la libertad sindical, en una de sus manifestaciones: la negociacion colectiva. El
resultado de la investigacion indico que el débil desarrollo de aquella libertad, se materializa
en la baja tasa de afiliacion y que en los treinta Gltimos afios desde el 2015 para atrés, se
observa una amplia brecha entre pliegos de reclamos presentados y los convenios que se
encuentran registrados, hechos que encontrarian su explicacion en el contexto adverso
(desempleo, informalidad, autoempleo y subempleo) en el que se desarrolla aquella libertad.

Huarcaya (2015) en la tesis “Derecho de huelga, esquirolaje e inspeccion laboral”
que defendi6 para optar el grado de Magister en Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social de la Escuela de Posgrado de la Pontificia Universidad Catdlica del Perd, Lima, Perq,
se trazO6 el objetivo de analizar la huelga como instrumento de presion que poseen las
organizaciones sindicales en contra de sus empleadores, en el afan de buscar el equilibrio de poderes
y lograr mejorar las condiciones de trabajo. La investigacion se contextualiza en el enfoque
cualitativo que responde al disefio de teoria fundamentada. Los instrumentos fueron
documentales. En la investigacion se concluyd que la libertad sindical ha sido objeto de

diversas conceptualizaciones, en las cuales de una u otra forma se toma importancia el hecho
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que las organizaciones sindicales pueden desarrollarse de la manera mas libre y voluntaria,
sin ningun tipo de injerencia. Se destacé que la huelga es el mecanismo de presion que tienen
dichas organizaciones en el intento de restarle al desequilibrio que existe en el vinculo que

se configura con el trabajador y el empleador.

La presente investigacion se sustenta en el paradigma positivista, entendiendo como
paradigma a la forma de percibir a la realidad, sobre la base de un cimulo de premisas y
creencias (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). Asi, aquel paradigma se caracteriza por
realizar un andlisis cuantitativo, empirico — analitico, sistematico y racionalista del objeto de
estudio, hecho que tiene su origen en las ciencias exactas; sin embargo, sobre la base de lo
expuesto por Creswell (2014, citado por Ramos 2015) lo social y comportamental en el
paradigma positivista sirve de esquema para analizar patrones de conducta de las personas,
pues se basa en lo que puede ser observable y verificable, vale decir, s6lo tendréa validez
aquellos conocimientos que puede ser objeto de comprobacidn ante la experiencia y/o la
observacién. Los métodos estadisticos descriptivos e inferenciales se constituyen en la base
de este paradigma. De igual forma, Hernandez et al. (2014) sefialaron que en virtud de este
paradigma se analiza pardmetros de conducta de las personas que trabajan. En ese mismo
sentido, Herrera (2018) sostuvo que el paradigma positivista intenta explicar, predecir,
controlar el objeto de estudio como verificar las leyes y teorias respecto al mismo, para
determinar las causas que lo generan. En esa linea de razonamiento, para esta corriente es
importante la verificacion y/o comprobacion del fendmeno objeto de estudio, mediante la

medicion, con el objeto de predecir tendencias y/o plantear nuevas relaciones.

Con relacion a la primera variable denominada gestion administrativa, consideramos
importante iniciar el desarrollo de la misma, a partir de la conceptualizacion de los términos
gestion y administracion. De tal suerte, conforme al Diccionario de la lengua espafiola
(2019), al término gestion se concibe como la accién y el efecto de gestionar, esto es, como
el hecho de desarrollar un proyecto o al hecho de ocuparse a la administracion, organizacion

como al funcionamiento de una empresa u organizacion.
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En tanto que, con relacion al segundo término, a decir la palabra administrativa, en
el citado diccionario se conceptualiza que proviene del vocablo administrar que implica,
entre otras acepciones, el gobernar o ejercer una autoridad o el mando sobre personas como
el hecho de dirigir una institucion, ordenando, disponiendo u organizando los bienes.

Bajo esa l6gica, la gestion administrativa implica la determinacién como el desarrollo
y/o realizacion de un conjunto de actividades que impulsan el funcionamiento de una
empresa U organizacion, dirigiendo, estructurando y definiendo prioridades vy
responsabilidades como controlando el ejercicio de las mismas, con el objeto de lograr el
aprovechamiento de los recursos disponibles; sin lugar a dudas, apreciamos que la gestion
administrativa significa desarrollar y ejecutar con Optimos resultados, las conocidas
funciones de la ciencia administrativa y/o las etapas que configuran el proceso
administrativo.

Sobre el particular, Gil (2018) sostuvo que las cuatro funciones de la administracion
son: 1) Planificar; 2) Organizar; 3) Dirigir; y, 4) Controlar; sefialando que, planificar es la
capacidad de identificar hacia donde se dirige la organizacion, qué se quiere lograr, cuando
deberia lograrse y qué recursos necesita para lograr las metas. Con relacién a la facultad de
organizar, sefiala que esta plantea el hecho que el directivo organice a los trabajadores
definiendo qué colaboradores haran cada actividad y donde, a quién se le asignara cada tarea,
qué instalaciones, equipos 0 herramientas se asignaran y a quién, qué responsabilidades
tendra cada persona, y a quién se dirigiran los empleados por instrucciones, capacitacion y
ayuda.

En cuanto a la funcion directiva, sefiald que esta exige comunicar los objetivos y los
plazos, conocer lo que dicen y callan los empleados, definir la forma para mantenerse
informados de lo que ocurre en la empresa (a nivel formal e informal), identificar la
informacidn adicional que necesita el gerente o su equipo para operar de manera efectiva,
disefar los sistemas de gestion para que los colaboradores reciban reconocimientos por sus
logros y retroalimentacién sobre sus areas de mejora y desempefio personal (Gil, 2018).

Sobre el hecho de controlar, Gil (2018) precis6 que esté implica los sistemas que
utiliza el gerente para informarse y adoptar las medidas correctivas cuando se identifican
desviaciones de lo planificado y se redirecciona el trabajo a los objetivos; entonces, no es
aquella nocion que busca descubrir fallas para aplicar sanciones, sino que se trata de como
anticipar cualquier problema o dificultad para que el personal no deje de hacer lo que

necesita hacer.
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Definitivamente, con lo referido y considerado bajo el ribete de las cuatro funciones
de la administracion, no se ha hecho méas que referencia a las etapas que integran al proceso
administrativo. Asi, Ramirez, Ramirez y Moran (2017) conceptualizaron la importancia que
el proceso administrativo tiene en el desarrollo empresarial, pues implica el integro
conocimiento de la organizacion de la empresa o del negocio, lo que determinaria que en la
conduccion de las mismas se tenga que ser eficientes, efectivos y econémicos; y, para tal fin,
resaltan que los propietarios, administradores y/o gerentes deben poseer capacidades de
liderazgo y ser capaces de sostener un vinculo ejecutivo y profesional con el personal, ya
que estos se empoderan de la empresa y generan riqueza con la entrega de conocimiento,
habilidades y creatividad, lo que finalmente significaria una buena gestion.

Ramirez et al (2017) precisaron que el proceso administrativo es un proceso que se
integra por fases o etapas sucesivas y relacionadas, a decir: 1) Una fase mecanica; y, 2) Una
fase dindmica. La mencionada primera fase representa la tedrica de la ciencia administrativa
y se divide en prevision, planificacion y organizacién; en tanto que, la fase dinamica
representa el hecho del como manejar el negocio, encontrandose integrado por el control, la
direccién y la integracion. La prevision es la previsibilidad, la objetividad y la medicion; y,
tiende a responder a la certeza, la incertidumbre y la probabilidad respecto a la ocurrencia
de hechos y/o experiencias pasadas, propias 0 ajenas. La objetividad evita opiniones
subjetivas sin fundamento. La medicion sera confiable si se fundamenta en indicadores
cualitativos y cuantitativos.

La planificacion, segun Ramirez et al. (2017), se constituye en aquel analisis
reflexivo que responde a la pregunta ¢ qué hacer? ;como hacer? ;cuando hacer? y el ;quiénes
deben hacer?, sosteniendo que sin la planificacién no se puede mantener un efectivo control
en las operaciones de la empresa y que la planificacidn no es estatica, pues a través de ella
se busca eficiencia y eficacia. Sobre la organizacion sefialaron que, se configura con la
identificacion y clasificacion de las actividades requeridas para el logro de los propdsitos
establecidos como metas, sobre la base de la disponibilidad de recursos. Con la organizacion
se coordina las relaciones con la autoridad como la integracion de las personas, ello se
resaltada con el disefio del organigrama.

En cuanto a la direccion y el control, como elementos integrantes de la fase dindmica,
Ramirez et al. (2017) sostuvieron que, la direccién es el método de coordinar objetivos y
personas para el logro de las metas organizaciones; asi, el propietario, gerente y/o

administrador debe interactuar con el personal para dirigirlo, motivarlo, determinado
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actividades, funciones y responsabilidades como impulsandolo al uso 6ptimo de los
recursos; Y, el control es la evaluacion y medicién periédica, permanente y/o habitual del
cumplimiento de los objetivos como la correccion de los planes, estrategias como de las
operaciones.

Bajo esta l6gica, definen a la gestion administrativa como la ejecucién de cada una
de las etapas del procedimiento administrativo, a través de la cual se va disefiando y
manteniendo un entorno en el que las personas y/o trabajadores cumplen objetivos
especificos, para lograr los fines de la empresa. Entre aquellas etapas existe una directa
relacion e interdependencia (Bernal y Sierra, 2013, p. 52).

Es por ello que, se llega a concebir como un sistema integral al proceso
administrativo; y, no sélo ello, también se caracteriza al mismo como un sistema:
1) Complejo; 2) Flexible; 3) Interactivo; y, 4) Dinamico; lo que, definitivamente, caracteriza
a la estructura interna de las organizaciones. Lo dicho implica que este proceso, integrado
por la planeacion, organizacion, direccion y control, forma parte de todas y cada una de las
areas funcionales donde, por despliegue, resulta necesario coordinar la produccion, las
operaciones contables y financieras entre otras de la organizacion. (Bernal y Sierra, 2013, p.
53)

Para Bernal y Sierra (2013, p.54), no existe un concepto universal respecto a lo que
significa la planeacion, pero indican gque, sobre lo que hay consenso es sobre la importancia
de esta etapa, con la finalidad de hoy adoptar decisiones para obtener futuros resultados. Asi,
sobre la base de lo referido por Koontz y Weirhrich (1998), Hellriegel, Jackson y Slocum
(2002), Robbins y Coulter (2008), sostienen que planeacion se configura como el proceso a
través del cual que se eligen los objetivos, metas, misiones y acciones para que sean
realizadas a través de una estrategia, coordinando el trabajo y analizando el entorno externo
e interno de la organizacion, mediante un método racional.

Sobre la organizacién como etapa de aquel proceso, Bernal y Sierra (2013, pp. 158-
160) sostuvieron que dicha palabra tiene diversos significados, entre ellas, llega a concebirse
como si fuera la entidad, empresa u organizacion, compafiia o institucidn, entre otros, creada
para el logro de propoésitos determinados, pero sostienen también que puede ser entendida
como una funcion que implica el acto de organizar, vale decir, estableciendo un orden en el
marco de una estructura administrativa, definiendo la autoridad y las responsabilidades de

los trabajadores en la ejecucion de sus labores como en la asignacion de los recursos.
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En este contexto, Daft (2003, citado en Bernal y Sierra 2013), sostiene que la
estructura de cdmo se organiza una organizacion pasa por tres (03) momentos claves: 1) El
definir las relaciones formales de mando, jerarquias y el procedimiento de control de los
directivos como de sus colaboradores; 2) El identificar el agrupamiento de los trabajadores
en grupos o areas funcionales o departamentos; y, 3) El establecer mecanismos de
comunicacion formal que aseguren el acoplamiento de las funciones.

Con relacion a la tercera etapa del proceso administrativo, Bernal y Sierra (2013,
pp.206-208) reconocen a la direccion como el proceso méas complejo que deben desarrollar
los directivos de las organizaciones pues involucra la interaccidn con las personas. Asi, sobre
la base de lo fundamentado por Robbins y Coulter (2008), por Daft (2005) y Motta (1993)
refieren que esta es una funcion que implica motivar e influir en las personas y equipos para
cumplir los propositos organizacionales, mediante la cultura del desempefio que, implica el
arte de pensar, decidir y actuar, esto es, el arte de que las cosas se realicen y se obtengan
resultados, los mismos que son consecuencia de una interaccion constante entre personas, lo
que se puede analizar y evaluar. Es decir, la direccion tiene como funcion estudiar la teoria
o0 el quehacer que se relaciona con la orientacion de los trabajadores en la organizacion para
lograr las metas. (pp.206-207)

En cuanto al control, Bernal y Sierra (2013, p.326) consideran que se configura en el
proceso sistematico de reglar las actividades de la organizacion para que coincidan con los
objetivos; y, en términos clasicos, Koointz y Wihrich (1998, citados en Bernal y Sierra 2013)
consideran que se produce cuando se supervisa las actividades con el objeto de certificar que
se desarrollen segin lo planificado, corrigiendo las desviaciones; razon por la que, sobre la
base de lo dicho por Hitt, Black y Porter (2005, citados por Bernal y Sierra 2013), sostienen
que, a través de él, se regula y/o reglamenta las conductas de las personas y de las
organizaciones, para ajustar y/o confrontar las acciones con relacién a los fines buscados.

Por su parte, Minch (2007) refirid que el proceso administrativo se configura en la
metodologia para administrar, permitiendo al gerente, empresario, entre otros, a manejar una
organizacion. Afirmé que se encuentra constituido por varias etapas y cada una de ellas
responde a las siguientes preguntas: ¢Qué? ;Para qué? ;Como? ;Con quién? ¢Cuando? y
¢Dénde? Ademas, detallé que, aquel proceso es un conjunto de fases o etapas que permitan
administrar y que, para él, en atencion a fines didacticos, se encuentra integrado por cinco

fases: 1) Planificar; 2) Organizar; 3) Integrar; 4) Dirigir; y, 5) Controlar.
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Sobre la base de la definicion que desarrolld, Minch (2007) definié que la
planificacion es la elaboracion de escenarios futuros y la proyeccién de los propositos que
se pretenden alcanzar, definiendo tacticas y previniendo peligros. Considero que existe una
planeacion estratégica, una planeacion tactica o funcional y una planeacién operativa. La
primera, la definen los altos directivos de las organizaciones y son los lineamentos generales
aplicables a toda la organizacion; en cambio la segunda, son las actividades especificas que
deberian ejecutar las areas y/o gerencias y, definitivamente, se encuentran alineada a la
primera; y, al igual que la segunda, en cuanto al alineamiento, el planeamiento operativo
consiste en las actividades que deberan realizar los ultimos niveles jerarquicos. Asi, el
planeamiento hace referencia a la vision, filosofia, mision, objetivos, politicas, estrategias,
programas y presupuesto con los que cuenta la empresa para sus actividades.

Con relacion a la organizacion y, sobre la base de lo referido por Munch (2007), se
precisa que es el proceso en el que se determinan las funciones y responsabilidades del
personal como la aplicacion de métodos y técnicas para la simplificacion del trabajo,
coadyuvando a la flexibilidad de la empresa y al rapido logro de los fines establecidos. Para
Minch (2007), esta etapa se divide en: 1) Division del trabajo; y, 2) Coordinacion. La
primera tiene como objetivo la mayor eficiencia, determina el establecimiento de fronteras
entre cada una de las actividades que en la empresa se realizan, en funcién a criterios
especializados. Lo indicado dependerd de una jerarquizacion (autoridad),
departamentalizacion (agrupacion de funciones y/o actividades especificas) y del
establecimiento de funciones (esto es, descripcion de las actividades que deberan ejecutarse).
En tanto que, la coordinacién se configuraria en el acuerdo de elaborar una determina
actividad para lograr el resultado establecido y esperado.

Sobre la integracion basta sostener, en atencién a la definicion aportada por Miinch
(2007), que es el procedimiento con el que se selecciona y adquiere los recursos de la mas
diversa naturaleza, para desarrollar lo planificado. Ademas, sostuvo que el factor humano se
configura como el mas importante recurso para toda organizacion y que de su
desenvolvimiento depende el uso de los otros recursos. (p. 49)

Para Munch (2007), dirigir comprende todas las fases del proceso administrativo, ya
que, a través de est, los recursos se destinan al cumplimiento de fines y propositos de toda
organizacion. La direccion se integra por las siguientes etapas: 1) La toma de decisiones
(entre las alternativas existentes, se elige racionalmente la que se considera la alternativa

mas dptima); 2) La motivacion (impulsar a la ejecucién de actividades y/o funciones); 3) La
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comunicacion (vinculada a difundir informacion y realizar una efectiva comunicacion); v,
4) El liderazgo (del gerente como guia e inspiracién para los subordinados).

Sobre el control como fase integrante del proceso administrativo, Minch (2007)
sostuvo que es el medio que permite reiniciar el mismo, permitiendo comprobar si se
lograron lo objetivos como las acciones que inicialmente se planearon; y, en caso no se hayan
obtenido, permite corregir las deficiencias como prevenirlas y/o mejorar las operaciones de
la empresa. El control se integra por las fases siguientes: 1) Determinacion de estandares; 2)
Medicion (analisis de los resultados); 3) Correccion (eliminar las deficiencias); y, 4)
Retroalimentacion (aplicacion de mejoras).

Stoner, Freeman y Gilber (1996) sefialaron que a la administracion se la define sobre
la base de las cuatro funciones de los gerentes que, si bien han sido objeto de analisis y
evaluacion, es una posicién aceptada. Por ello, la ciencia administrativa implica aprender y
conocer sobre como planificar, organizar, dirigir y controlar a quienes participan en labores
productivas, con el objetivo de alcanzar las metas que se hayan fijado. (p. 11)

Stoner et al. (1996) sostienen que planificar implica establecer las metas u objetivos
de la empresa como para cada una de los departamentos, areas y/o gerencias, pues esta
definicion permitiria realizar una proyeccion de la realidad que afronta la empresa en un
momento determinado hacia un futuro deseado con los recursos que puedan ser disponibles.
El organizar se configura como el momento para estructurar y establecer el trabajo (division
del trabajo), las lineas de responsabilidad como bienes y/o materiales entre quienes integran
la empresa, con el objeto de lograr las metas trazadas, a esta metodologia se la conceptualiza
como disefio organizacional (p. 12); y, con relacion a la funcion de dirigir sostuvieron que
es la facultad de mandar y motivar a los subordinados para la realizacion de las funciones
delegadas; y, finalmente, sobre el control, determinaron que este implica la fijacion de
estandares, la medicién de resultados como el hecho de adoptar medidas correctivas ante las

deficiencias. (p.13)

Sobre la segunda variable llamada justicia organizacional, se sostiene que desde
épocas muy antiguas se realizan esfuerzos por conceptualizar y definir a la justicia; siendo
el caso que hasta el dia de hoy no existe un consenso. Al respecto, Olivari (2008, citado en
Valdez, Haidar y Pérez 2018) refiere que, desde los inicios de la civilizacion, se han realizado

esfuerzos con el objeto de lograr una definicion para la justicia, sin obtener un consenso.
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Lo cierto es que, para Valdez, Haidar y Pérez (2018), la justicia puede ser explicada
desde la dedntica como el concepto de dar lo que corresponde a cada uno; resaltando que,
aquella precisa de tres elementos: 1) La preocupacion de la gente porque juzgan lo justo de
lo injusto en todo momento; 2) El efecto emocional producto del analisis de lo justo o injusto;
y, 3) La comparacion que se realiza con relacién a otro. Sobre este punto, resulta interesante
lo referido por Cropanzano y Rupp (2008, citado en Valdez et al. 2018) cuando indicaron
que una transaccion sera considerada justa como resultado, si es consistente con los
parametros éticos, sea favorable o no, en comparacion a otro resultado alterno.

Ryan (1993, citado en Rodriguez, Martinez y Salanova 2014) afirm6 que las personas
historicamente estan preocupadas por encontrar la justicia, es decir, desde Platén y
Aristoteles; y, sefiald que existen teorias que procuran explicar el concepto de justicia, tales
como: 1) La teoria de la Equidad de Adams (1966); 2) El intercambio social de Homans
(1961); 3) Las expectativas en el intercambio social de Blau (1964); 4) Las normas de
distribucion multiple de Leventhal (1976); 5) La equidad en los procedimientos de disputas
de Thibaut & Walker (1975); y, 6) El trato impersonal de Bies & Moag (1986).

Colquitt, Conlon, Weson, Porter & Ng (2001, citado en Rodriguez et al. 2014),
detallaron que dichas teorias permitieron entender a la justicia como una construccion social;
Ilegando a ser considerada, como la percepcion que tienen las personas con relacién a los
hechos y/o circunstancias que pueden afrontar en una organizacion.

En este contexto, vale recordar que Adams (1963, citado en Valdez et al. 2018)
desarroll6 la denominada Teoria de la Equidad que analiza la motivacion laboral; toda vez
que, las personas aplican un sistema moral a través del cual evaltan el balance equitativo
que deberia existir entre lo que entregan (insumos, entre los que se encuentran la educacion,
inteligencia, experiencia, habilidad, etc.) en su trabajo y de lo que obtienen (productos como,
por ejemplo, beneficios de antiguedad, pago, entre otros).

La llamada Teoria del Intercambio Social elaborada por Homans (1961, adaptada por
Blau 1964, citado en Valdez et al. 2018) determiné que las relaciones se estructuran por la
comparacion de beneficios en funcién a costos y de una comparacién con alternativas
diversas; por lo que, se concibe que conducta social es el producto de la comparacion entre
el costo y el beneficio que se pueda obtener, en funcion al resultado que también se obtenga
de evaluar los riesgos con los beneficios que se puedan alcanzar, de modo tal que, si los

beneficios no superan al riesgo, se abandona la relacion.
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La Teoria de las Normas de Distribucion Mdltiple de Leventhal (1976, citado en
Sarrié y Barbera 1997) sefiald que las personas aplican diversas reglas de distribucién que
activan los procesos de justicia, en los que s6lo una persona, denominada juez, evaluara y
determinara el resultado.

Con relacién a la llamada Teoria de la Equidad en los Procedimientos de Disputas
de Thibaut & Walker, Vanegas y Delgado (2013) sefialaron que tiene un origen legal y se
relaciona con el Derecho Procesal; de modo tal, la percepcidn de justica se materializa con
relacién a los aspectos formales y estructurales de los procesos administrativos. Por ejemplo,
las politicas que prohiben fumar, las politicas que determinan la concesion de permisos de
salida como la aplicacion de medidas disciplinarias, entre otras, son objeto de comparacion
entre amigos, familiares, colegas con las experiencias que se podria haber experimentado en
el pasado.

Sobre la Teoria del Trato Impersonal de Bies & Moag, Azzem, Muhammad and
Abrar, Muhammad and Bashir, Mohsin and Zubair, Ali (2015) argumentaron que la justicia
puede mejorarse proporcionando informacién y explicacion necesario respecto a la
justificacién y/o motivos de las decisiones tomadas en las organizaciones.

En este contexto, Ekiz, Arasli, Farivarsadri y Bavik, (2008, citados en Valdez et al.
2018) detallaron que las percepciones de justicia son una secuencia de reflexiones que
generan un proceso de interaccion y de toma de decisiones para obtener un resultado. Siendo
el caso que, tal y como lo indicaron Valdez et al. (2018), el dilema es para los empleados,
quienes al contribuir con su esfuerzo y recursos a la organizacion para lograr objetivos y
obtener mejores resultados, la organizacion puede limitar su accion individual, entendida
como libertad. En este proceso, Gurbuz y Mert (2009) recordaron que los empleados realizan
un juicio comparativo de lo que dan con lo que reciben por parte de la organizacion; y que,
en este punto se configura la justicia organizacional, la misma que podréa ser percibida en el
ambiente de trabajo, en las actividades, en los pagos, recompensas y en las oportunidades de
promocion e interaccion.

Ahora bien, Moorman (1991, citado en Valdez et al. 2018) concibi6 a la justicia
organizacional como aquella equidad en el ambiente de trabajo, la misma que se asocia a la
percepcion de aquellas en el trato que reciben y la influencia de otras variables relacionadas
a su actividad en la organizacion. En tanto que, Greenberg (1987, citado en Rodriguez,
Martinez y Sanchez 2015) consideré que se configura como la sensacion de justicia que

tienen los trabajadores. En tanto que, para Colquitt (2001) aquella se enarbola como la
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cognicion que se genera de la valoracion y evaluacion de las personas respecto de las
circunstancias y conductas que acontecen en el entorno organizacional.

Inicialmente, se considerd que la justicia organizacional se constituia sobre la base
de una trilogia compuesta por la justicia distributiva, justicia procedimental y la justicia
interaccional; sin embargo, es a partir de Colquitt (2001) que se consider6 que, la justicia
organizacional se integra por cuatro dimensiones, a decir, justicia distributiva, justicia
procedimental, justicia interpersonal y justicia informacional. Esta ultima clasificacion
divide la justicia interaccional en dos dimensiones: La justicia interpersonal que se configura
con la percepcion del trato personal de los superiores con relacion al personal y, la justicia
informacional se vincula a la informacion y comunicacion que se divulga en la organizacion.

Bajo ese concepto, Rodriguez et al. (2015) sefialaron que la justicia distributiva se
vincula a la valoracion de los beneficios que puedan ser distribuidas entre los integrantes de
una organizacion como, por ejemplo, premios, bonificaciones, entre otros. La justicia
distributiva integra temas de equidad (recompensar), de igualdad (idénticas retribuciones) y
necesidad (otorgar beneficios sobre la base de las necesidades de cada individuo).

Para Rodriguez et al. (2015), la justicia procedimental es la evaluacion y/o analisis
que realizan las personas con relacion al hecho de cuén justos resultan los procesos con los
cuales se distribuyen los beneficios. Esta dimension de la justicia se compone de la
percepcion que las personas generar con relacion al trato igualitario (consistencia), a no ser
discriminada (sesgo), a contar con la informacidn precisa (precision), a participar en la toma
de decisién (representacion), a contar con mecanismos de resolucién de conflictos
(correccidn) y que las normas profesionales no se vean alteradas (ética).

Asimismo, Rodriguez et al. (2015) detallaron que la justicia interpersonal se refiere
al trato digno, respetuoso y cortes que los directivos y/o gerentes podrian desplegar a favor
de los empleados. En tanto que, la justicia informacional se vincula al hecho de compartir y
difundir relevante informacion a los que integran la organizacion.

Es necesario indicar que, sobre estas dos ultimas dimensiones de la justicia,
Rodriguez et al. (2014) explicaron gque no es sino hasta la teoria de Colquitt (2001) donde se
integran las diversas teorias de la justicia, elaborando un patrén compuesto por cuatro
dimensiones, tal y como han sido explicado; pues de forma previa a Colquitt, se argumentaba

de una justicia interaccional compuesta por la justicia interpersonal e informacional.

39



Sobre la variable libertad sindical, Villavicencio (2010) refirio que es una tarea dificil
definirla, pues se trata de un derecho complejo que involucra a sujetos individuales y
colectivos, que implica incluso derecho de hacer a los que denominada positivos y de no
hacer como negativos y que ademas se nutre de diversas facultades para quienes ejercen esta
libertad. En ese mismo sentido, apreciamos lo referido por Ojeda (2017) cuando realiza un
andlisis y critica a la citada libertad cuando a la misma se la conceptualiza como aquel
derecho fundamental que los trabajadores tienen para agruparse de forma estable y colaborar
en la estructuracion de los vinculos de produccidn, pues sostiene que, los sindicatos no son
solo, meros mandaderos de intereses plurales; y, recuerda que el sindicalismo tiene como
mision, el desarrollo social y econémico, no sélo de las personas afiliadas a la organizacion
sindical.

En virtud de lo referido, Villavicencio (2010) sefiala que aquella libertad es el
derecho que tienen las personas que trabajan para fundar y asociarse a organizaciones
sindicales, para desarrollar las denominadas actividades sindicales en defensa de intereses
comunes; Y, resalta que el Tribunal Constitucional peruano llegé a conceptualizar a esta
libertad como la capacidad que tienen las personas para determinar si participan en la
fundacion de organizaciones sindicales como participar de las llamadas acciones sindicales.
Desde esta perspectiva, reconoce en la libertad sindical una dimension estatica que implica
la capacidad que tienen las personas para constituir sujetos colectivos, denominados
organizaciones sindicales, como elemento previo al ejercicio de las actividades sindicales;
y, por otro lado, reconoce una dimension dindmica que implicaria la promocion y la tutela
de los intereses comunes (econdmicos y sociales) de las personas afiliadas.

Boza (2011) sefial6 que referirse a la libertad sindical es aludir a un haz de derechos,
pues su ejercicio no se agota en una sola manifestacion; razén por la que, desde la
denominada titularidad, se habla de libertad sindical individual y colectiva; la primera de
ellas estd referida a los derechos sindicales que las personas como trabajadores
individualmente considerados, pueden ejercer y el segundo, cuando los derechos
corresponden ser ejercidos a la organizacion sindical como tal. También reconoce que la
libertad sindical implica aspectos organizativos, funcionales o de actividad, de modo tal,
refiere que el aspecto organizativo alude a una dimension estatica que se agota en un sélo
acto, por ejemplo, la constitucion de un sindicato; en cambio la libertad sindical de actividad
se vincula a una dimensién dindmica, como lo es la participacién activa del afiliado a la

organizacion sindical.

40



Por su parte, Neves (2016) aprecia que reconocer esta libertad pasa por identificar
dos elementos: 1) Latitularidad de los derechos que comprende; y, 2) El sustrato o contenido
de esta libertad. Con relacién a la denominada “titularidad”, encasilla a este derecho en la
capacidad que tienen las personas naturales o colectivas para afiliarse o0 no o, simplemente,
si han estado afiliados a una organizacion sindical, para desafiliarse de la misma,
reconociéndose asi la dimensidn positiva de este también denominado derecho fundamental.

En cuanto al segundo elemento, Neves (2016) refiere a un aspecto organizativo y de
actividad. El aspecto organizativo se configuraria en aquella dimensiéon estatica, vale decir,
con aquella capacidad de constituir una organizacién sindical; en tanto que, el aspecto
vinculado a la actividad, se refiere mas a una dimension dinamica, como cuando se desarrolla
la negociacidn colectiva o algun otro tipo de accion sindical, como la huelga.

Por otra parte, Neves (2016) refiere que la libertad sindical no sélo tiene una
dimension positiva, estatica y dindmica, sino también una controvertida dimension negativa,
pues en determinados paises existen las clausulas sindicales de exclusion que se establecen
para restringir el acceso al empleo de las personas que no se encuentran afiliadas a la
organizacion sindical o a despedirlas si no se afilian a ella, pero también precisa que en el
Perd, se consagra esta dimension, en funcion de las clausulas sindicales de preferencia, con

las que se otorga beneficios sélo y Unicamente a los trabajadores afiliados.

Con el proposito de orientar la investigacion se formularon diversas preguntas siendo
las generales las que a continuacion se precisan: ¢Qué relacion existe entre la gestion
administrativa del RENIEC vy el ejercicio de la libertad sindical desde la perspectiva de los
trabajadores del SINAIR? ¢ Que relacion existe entre la justicia organizacional del RENIEC
y el ejercicio de la libertad sindical desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR? Y
las especificas son ocho preguntas, a decir ;Qué relacion existe entre la planeacion de la
gestion administrativa del RENIEC y el ejercicio de la libertad sindical, desde la perspectiva
de los trabajadores del SINAIR? ;Qué relacidn existe entre la organizacion de la gestién
administrativa del RENIEC vy el ejercicio de la libertad sindical, desde la perspectiva de los
trabajadores del SINAIR? ¢ Qué relacion existe entre la direccion de la gestion administrativa
del RENIEC y el ejercicio de la libertad sindical, desde la perspectiva de los trabajadores del
SINAIR? ;Qué relacion existe entre el control de la gestion administrativa del RENIEC y el

ejercicio de la libertad sindical, desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR? ;Qué
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relacién existe entre la justicia distributiva del RENIEC y el ejercicio de la libertad sindical,
desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR? ;Qué relacion existe entre la justicia
procedimental del RENIEC y el ejercicio de la libertad sindical, desde la perspectiva de los
trabajadores del SINAIR? ;Qué relacion existe entre la justicia interaccional y/o
interpersonal del RENIEC vy el ejercicio de la libertad sindical, desde la perspectiva de los
trabajadores del SINAIR? ;Qué relacion existe entre la justicia informacional del RENIEC

y el ejercicio de la libertad sindical, desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR?

Este trabajo, tedricamente se justifico con el propdésito de generar ideas reflexivas y
controversia (como debate académico) sobre el conocimiento y la informacion que existe
sobre las variables objeto de estudio, para contrastar y confrontar los resultados (Bernal,
2010). Asi, en virtud de este trabajo de investigacion, se pretende analizar los postulados
desarrollados por Colquitt (2001) quien sostuvo que, todos los dias de sus vidas, los
individuos practicamente son parte de decisiones organizacionales; y que algunas de estas
decisiones tienen que ver con sus salarios, proyectos y otros vinculados a los ambientes
sociales en los que se desarrollan, llegando incluso a afirmar que estas decisiones tienen
consecuencias econdémicas como socioemocionales, las cuales constituyen el fundamento de
porqué las personas trabajan en determinadas organizaciones; y, para finalmente preguntarse
¢queé es lo justo?. (p. 386)

La justificaciébn metodoldgica, segun Bernal (2010), se motiva en el proposito de
proponer una metodologia para producir conocimiento confiable y valido sobre las variables
objeto de estudio. Asi, se disefid un instrumento que permitiria medir el ejercicio de la
libertad sindical, desde una vision positiva, negativa, estatica y dindmica, siempre en funcion
a las necesidades de la justicia organizacional, desde la percepcion de los trabajadores del
RENIEC, esto es, en el marco de su desenvolvimiento laboral.

La justificacion epistemolégica de este estudio, se motivé en el propdésito de aportar
al conocimiento que existe respecto a la gestion administrativa, la justicia organizacional y
la libertad sindical como la relacion que entre ellas podria existir. Es necesario recordar que,
en los albores de la revolucion industrial, la libertad sindical se configuré en una actividad
prohibida, para ser — finalmente - tolerada y reconocida. De tal modo, a través de la presente
investigacion, se pretende aportar al debate de la construccién histérica de esta libertad, la

que despliega sus dimensiones ante el sentido de injusticia generado por inequidades en la
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gestion administrativa de las organizaciones, lo que definitivamente afecta el avance y
desarrollo social, en el marco de una nueva etapa de aquella libertad: la etapa del
fortalecimiento de la libertad sindical. Esta nueva etapa de la libertad sindical, sin lugar a
dudas tendra su relacion con la administracion de las organizaciones, pues recuérdese que la
administracion como tal es también tan antigua como la misma civilizacion, tal como lo
indica Witzel (2013) cuando afirma que “los primeros constructores de la civilizacion en
Medio Oriente, Egipto, India, China, Grecia y Roma pensaban acerca de la administracion”
(p.11) Por ello, no seria equivoco afirmar, desde nuestra percepcion que, donde existan
organizaciones, existiran personas que administren como el potencial ejercicio de la libertad
sindical, ante la minima percepcidn de injusticia.

La justificacion préactica, segin Bernal (2010) se motivo en el hecho contribuir a la
resolucion de un problema o proponer metodologias que coadyuven a resolverlo; y es que,
existe la necesidad de integrar las actividades organizacionales con las necesidades de los
trabajadores, con el objetivo que estos perciban justicia y logren incrementar su

productividad, sin menoscabo de su identidad y ciudadania.

Entre los objetivos generales de esta investigacion, se redactd los siguientes:
Determinar la relacion entre la gestion administrativa del RENIEC vy el ejercicio de la
libertad sindical como el hecho de determinar la relacién entre la justicia organizacional del
RENIEC y el ejercicio de la libertad sindical; y esto, desde la perspectiva de los trabajadores
del SINAIR, Regidn Lima, 2019. Siendo los objetivos especificos: Describir la relacion entre
la planeacidn, la organizacion, la direccion y el control de la gestion administrativa del
RENIEC y el ejercicio de la libertad sindical como el hecho de describir la relacion entre la
justicia organizacional, la justicia procedimental, la justicia interaccional y la justicia
informacional y el ejercicio de la libertad sindical, también desde la perspectiva de los
trabajadores del SINAIR, Regién Lima, 2019.

Para darle sentido a la intencionalidad de la investigacion se planted hipdétesis de
trabajo, siendo el enunciado general que la gestion administrativa del RENIEC y el ejercicio
de la libertad sindical se relacionan significativamente y que, la justicia organizacional del

RENIEC y el ejercicio de la libertad sindical se relacionan significativamente, ambas desde
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la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019. Luego se han
desarrollado diversas hipdtesis especificas entre ellas: que, la planeacion, la organizacion, la
direccion y el control de la gestion administrativa del RENIEC y el ejercicio de la libertad
sindical se relacionan significativamente, desde la perspectiva de los trabajadores del
SINAIR, Region Lima, 2019; vy, que, la justicia distributiva, la justicia procedimental, la
justicia interaccional y/o interpersonal, la justicia informacional del RENIEC con el ejercicio
de la libertad sindical se relacionan significativamente, desde la perspectiva de aquellos

trabajadores sindicalizados.
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Il. Método
2.1 Tipo de investigacion

Segun Carrasco (2007), este estudio se conceptualiza como una investigacion bésica, pues
tiene la caracteristica de ampliar los conocimientos respecto a la realidad. Esta posicion
coincide con lo expresado por Bernal (2006), pues mediante la deduccion, se logra la
contrastacion de hipdtesis y se busca aceptar o rechazar las mismas, obteniendo resultados
que deben confrontarse con los hechos; y, al respecto, Hernandez, Ferndndez y Baptista
(2014) refirieron que, a través de este tipo de estudio, se pretende identificar propiedades,
caracteristicas y perfiles o cualquier otra sefia peculiar del objeto materia de analisis. Sobre
la base de lo referido, a decir, a través del método hipotético deductivo, se confrontd la

verdad o falsedad de las hipdtesis de este estudio.

Disefio de investigacion

Conforme a Hernandez et al. (2014) este estudio se caracteriza por desarrollar un disefio no
experimental correlacional - transversal, que tiene como fin conocer el nivel y/o grado de
asociacion que pueda existir entre las variables en un determinado contexto; y, segun
Carrasco (2007) este disefio de investigacion tiene como particularidad el hecho que no se
haya manipulado las variables, por lo que no existe un grupo control ni grupo experimental,

estudiandose el hecho después de que ocurrio. El esquema del disefio es el siguiente:

4 N

Ox

Oy
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En el cual:

M = Muestra de la Investigacion

Ox = Variable de estudio 1

Oy = Variable de estudio 2

r = Relacion que existe entre las variables

2.2 Operacionalizacion de las variables

Variable 1: Gestion Administrativa

Ramirez, Ramirez y Moran (2017), definen a la gestion administrativa como la ejecucion de
cada una de las etapas del procedimiento administrativo, a través de la cual se va disefiando
y manteniendo un entorno en el que las personas y/o trabajadores cumplen objetivos
especificos, para lograr los fines de la empresa. Entre aquellas etapas que Bernal y Sierra
(2013) identifican como la planeacion, organizacion, direccion y control, existe una directa

relacién e interdependencia.

Variable 2: Justicia Organizacional

Valdez, Haidar y Pérez (2018) conceptualizan a la justicia organizacional como la equidad
en el lugar del trabajo, la misma que se asocia a la percepcion de los trabajadores sobre el
trato que reciben en sus puestos de trabajo y en la ejecucién de sus actividades como a la

influencia de estd, sobre otras variables vinculadas a la actividad laboral que desempefian.
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Variable 3: Libertad Sindical

Villavicencio (2010) define a la libertad sindical como el derecho fundamental que ostentan
los trabajadores para asociarse en organizaciones sindicales como en el derecho que tienen
para desplegar actividades y acciones sindicales con el objeto de proteger, resguardar y

reivindicar comunes intereses relacionados con el trabajo que ejecutan.

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable Gestion Administrativa
Dimensiones Indicadores Items Escala Nivel y
Rango
. Objetivos 1,2,3,4, 1Nunca Eficiente
Planificar
Planes 5,6 2 Casi nunca >91
Tareas Regular
Organizar 7,8,9,10, 3 A veces g
Acuerdos 11,12 82-91
- 4 Casi siempre ..
Seleccién 13, 14, 15, P Deficiente
Direccion Induccion 16,17, 18, 5 siempre <82
Motivacién 19,20, 21
Desempefio
22, 23, 24,
Control Resultado 25, 26, 27,
28, 29, 30

Medidas correctivas
Nota: Adaptado de Cifuentes (2015)
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Justicia Organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala Nivel y
Rango
Valor remuneraciones 1,2,3,4 1En Desacuerdo Eficiente
i i i 2 Levemente en > 63
Justicia Equidad remunerativa
Distributiva Desacuerdo Regular
Remuneracion justa 3 Ni de Acuerdo 57 -63
., . ni en desacuerdo ..
Expresion de opiniones  5,6,7,8, Deficiente
L 910,11 4 Levemente de <57
Aplicacion de acuerdo
procedimientos
Justicia 5 De acuerdo
Procedimental Informacion objetiva
Posibilidad de atencion
Aplicacion ética
Trato educado 12,13,
14,15
Trato digno
Justicia Trato respetuoso
Interpersonal
Omision comentarios
inapropiados
Sinceridad en la 16, 17, 18,
comunicacion 19, 20
Justicia Explicacion oportuna
Informativa

Necesidades del
trabajador

Nota: Adaptado de Chavarry (2017)
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable Libertad Sindical

Dimensiones Indicadores items Escala Nivel y
Rango
Afiliacion 1,2,3,4, 1En Desacuerdo Eficiente
. . e s 56,7,8,9 >
Dimensién  No afiliacién 2 Levemente en >4
positiva Desacuerdo Regular
Desafiliacion 3 Ni de Acuerdo 48 - 54
., ni en desacuerdo .
. - Percepcion de Deficiente
Dimension benefici 10 11
negativa eneficios ' 4 Levemente de > 54
o acuerdo
Constitucion 12,13, 14
Dimension 5 De acuerdo
estatica Auto regulacion
Negociacion colectiva 15, 16, 17,
Dimensién 18
dindmica Huelga

Nota: Elaboracién basada en el marco teérico

2.3 Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion objeto de estudio:

Hernandez et al. (2014) sefialaron que la poblacién que sera materia de estudio y sobre la

que se proyecta generalizar los resultados, responde al conjunto de casos que se identifican

y/o convergen en una serie de especificaciones comunes como de tiempo, lugar y contenido.

La poblacion de este estudio, se conformd por 255 personas que integran el conjunto de

afiliados de la Region Lima del SINAIR.

Tabla 4

Poblacion 2019 Region Lima SINAIR

Afiliados Poblacion
Region Lima 255
Total 255
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Muestra

Herndndez et al. (2014) sostuvieron que la muestra se encuentra conformada por un
subgrupo de la poblacion, sobre el cual se recolectara datos y debera ser representativo de la
poblacion. Considerando ello, la muestra para la presente investigacion se conformé por 160
trabajadores afiliados a la Regién Lima del SINAIR, con el fin que la muestra sea
representativa y los resultados puedan ser generalizados. La muestra ha sido probabilistica,
lo que significa que cualquier elemento de aquella poblacion podria haber sido elegido y
que, segun Bernal (2010) responde a un tipo de muestreo aleatorio simple. La formula de
calculo para el citado tipo de muestreo es el siguiente:

f= 2N p*g
g LN+ (272 p* )

Z = Al nivel deseado de confianza ascendente a 1.96

p =50%
g =50%
N = 255 trabajadores afiliados al SINAIR, Region Lima
e =5%

n = Tamano de la muestra

Se procedid a realizar el calculé correspondiente, siendo el caso que para el presente estudio
solo era necesario aplicar la encuesta a 154 personas, pero en atencion a la coyuntura se

logrd encuestar a un total de 160 personas afiliadas al SINAIR, Regién Lima.

Muestreo

El tipo de muestreo que se empled en esta investigacion ha sido el probabilistico — al azar
simple que se caracteriza por el hecho que cualquier elemento de la poblacion tuvo la

posibilidad de ser elegido.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica
Encuesta

La Encuesta ha sido la técnica que se utilizé para la presente investigacion, segun Bernal
(2010) es la mas utilizada para la recoleccion de informacion, pese a que pierde credibilidad
por la percepcion que las personas puedan llegar a tener sobre el objeto de estudio. Esta se
fundamenta en una serie de preguntas, elaboradas con el objetivo de recabar informacion.

Instrumento
Cuestionario

Como instrumento de recoleccion de informacién, segun lo referido por Bernal (2010), se
eligio aplicar el cuestionario, con el fin de recopilar informacion vinculada a cada variable.
La descripcion de los cuestionarios utilizados para esta investigacion, se detallan en las

respectivas fichas técnicas que a continuacion se presentan.

Ficha técnica del instrumento gestion administrativa
Instrumento 1: Gestién administrativa

Ficha técnica

Nombre del Instrumento: Cuestionario de evaluacion sobre la gestion administrativa
Autor: César Cifuentes La Rosa

Afo: 2016

Tipo de instrumento: Cuestionario

Objetivo: Recolectar informacién, a través de encuestas que seran aplicadas a los
trabajadores y trabajadoras de la Regién Lima del SINAIR, Lima. Afio 2019.
Poblacion: 160 personas

NuUmero de item: 30

Aplicacion: Encuesta directa

Tiempo de administracion: 20 minutos

Normas de aplicacion: La persona encuestada seleccionara el item que considere.
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Escala: En desacuerdo, Levemente en Desacuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo,
Levemente de acuerdo, De acuerdo.

Niveles y rango: Se proponen los siguientes:

Eficiente >091

Regular 82-91

Deficiente <82

Ficha técnica del instrumento justicia organizacional
Instrumento 2: Justicia organizacional
Ficha técnica
Nombre del Instrumento: Cuestionario de evaluacion sobre la justicia organizacional
Autor: Jason A. Colquitt
Adaptado por: Antonio David Bardales Pereira
Afo: 2001
Tipo de instrumento: Cuestionario

Objetivo: Recolectar informacion, a través de encuestas que seran aplicadas a los
trabajadores y trabajadoras de la Regién Lima del SINAIR, Lima. Afio 2019.

Poblacién: 160

Numero de item: 23

Aplicacion: Encuesta directa

Tiempo de administracion: 20 minutos

Normas de aplicacion: La persona encuestada seleccionara el item que considere.

Escala: En desacuerdo, Levemente en Desacuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo,
Levemente de acuerdo, De acuerdo.

Niveles y rango: Se proponen los siguientes:

Eficiente > 63

Regular 57 - 63

Deficiente <57
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Ficha técnica del instrumento libertad sindical
Instrumento 3: Libertad sindical
Ficha técnica
Nombre del Instrumento: Cuestionario de evaluacion sobre la libertad sindical
Autor: Antonio David Bardales Pereira
Afo: 2019
Tipo de instrumento: Cuestionario

Objetivo: Recolectar informacion, a través de encuestas que serdn aplicadas a los
trabajadores y trabajadoras de la Regién Lima del SINAIR, Lima. Afio 2019.
Poblacion:160

NuUmero de item: 18 items

Aplicacion: Encuesta directa

Tiempo de administracion: 20 minutos

Normas de aplicacion: La persona encuestada seleccionara el item que considere.

Escala: En desacuerdo, Levemente en Desacuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo,
Levemente de acuerdo, De acuerdo.

Niveles y rango: Se proponen los siguientes:

Eficiente > 54

Regular 48 — 54

Deficiente > 54

Validez

Hernandez et al. (2014) detallaron que la validez de un instrumento que mide a la variable o
variables objeto de estudio, debe ser corroborado por un conjunto de expertos, evaluacion

gue se conoce como juicio de expertos.
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Tabla 5

Relacion de Validadores

Validador Grado Académico Resultado

Raul Delgado Arenas Doctor Aplicable
Teresa Narvaez Aranibar Doctora Aplicable
Hugo Ricardo Pardo Lépez Doctor Aplicable

Nota: La fuente corresponde a los certificados de validez del instrumento (Anexo 2, 3y 4)

Confiabilidad del instrumento
Tabla 6
Confiabilidad cuestionario Gestion Administrativa

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vaélido 13 100,0
Excluido ? 0 0

Total 13 100,0

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

Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° elementos
918 30
Fuente: Elaboracién Propia (2019)

Interpretacion:

Considerando la escala que desarrolla Hernandez, Méndez, Mendoza y Cuevas (2017, p.216)

que se indica a continuacion:

0 Nula confiabilidad

0.25 a 0.35 Baja confiabilidad
0.50 a 0.60 Mediana confiabilidad
0.70 a 0.89 Elevada confiabilidad
0.90 a 0.95 Muy alta confiabilidad

Se tiene que, el grado de confiabilidad del instrumento es de muy alta confiabilidad, toda

vez que, el coeficiente de Alfa de Cronbach es superior a 0.90.
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Tabla 7

Confiabilidad cuestionario Justicia Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 13 100,0
Excluido ® 0 0

Total 13 100,0

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

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° elementos

,953 20

Fuente: Elaboracion Propia (2019)

Interpretacion:

Considerando la escala que desarrolla Hernandez et al. (2017, p.216) que se indica:

0 Nula confiabilidad
0.25 a 0.35 Baja confiabilidad

0.50 a 0.60 Mediana confiabilidad
0.70 a 0.89 Elevada confiabilidad
0.90 a 0.95 Muy alta confiabilidad

Se tiene que, el grado de confiabilidad del instrumento es de muy alta confiabilidad, dado

que el resultado del coeficiente de Alfa de Cronbach es superior a 0.90.

Tabla 8

Confiabilidad cuestionario Libertad Sindical

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vaélido 13 100,0
Excluido ? 0 0

Total 13 100,0

c. Laeliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento
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Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° elementos
912 18
Fuente: Elaboracién Propia (2019)

Interpretacion:

Considerando la escala que desarrolla Hernandez et al. (2017, p.216) que se indica:

0 Nula confiabilidad
0.25 a 0.35 Baja confiabilidad
0.50 a 0.60 Mediana confiabilidad
0.70 a 0.89 Elevada confiabilidad
0.90 a 0.95 Muy alta confiabilidad
Se tiene que, el grado de confiabilidad del instrumento es de muy alta confiabilidad, puesto

que, se tiene como resultado que el coeficiente de Alfa de Cronbach es superior a 0.90.

2.5 Procedimiento

El levantamiento de informacion sobre las variables gestion administrativa, justicia
organizacional y libertad sindical se realizd a través de tres cuestionarios elaborados en
funcién a la escala de Likert. Posteriormente se tabul6 la informacion, haciendo uso del
programa Excel como del programa en estadistica SPSS V. 24, elaborandose las tablas y
figuras en funcion a niveles y rangos, con el objeto de contrastar las hipotesis de correlacién

y la significancia estadistica, considerando un margen de error del 5%.

2.6 Métodos de analisis de datos

Para la evaluacion estadistica de la informacion referida a las variables objeto de estudio, se
utilizé el programa en estadistica SPSS V. 24 con descripcidn de porcentajes en tablas y con
la presentacion de figuras, con el objeto de presentar la distribucion de datos; y, para la
contrastacion de las hipotesis, se aplicd la estadistica no paramétrica y el denominado

coeficiente Rho de Spearman.
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2.7 Aspectos éticos

Se considero conservar en secreto los nombres y apellidos de los trabajadores y trabajadoras
afiliados a la Region Lima del SINAIR que participaron gentilmente en el desarrollo de las
encuestas aplicadas, facilitando valiosa informacion. El trabajo de investigacion se configura
en un trabajo original y auténtico, pues a través de él se analiza tres variables que a la fecha
de la presente investigacion no han sido objeto de analisis concurrente, segun se aprecia en
los antecedentes de este trabajo y, por que, adicionalmente a ello, no existe ninguna forma
de apropiacion de conceptos formulados por autores, pues so6lo se han manejado cita de
investigaciones y trabajos bajo los rigores que determina la realizacién de una investigacion
academica y legal de la propiedad intelectual escrita. En cuanto a la aplicacion de los
instrumentos, los mismos han sido aplicados con la autorizacion formal de la Junta Directiva
del SINAIR. Los cuestionarios se aplicaron a los trabajadores y trabajadoras afiliadas previa
validacion por el juicio de expertos. Se descarta la manipulacién o variacion de los resultados

finales con intereses ajenos a la actividad académica.
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I11. Resultados

4.1. Descripcion

Prueba de normalidad

Hipdtesis de normalidad

Ho: La distribucion de la variable de estudio no difiere de la distribucion normal.
Ha: La distribucion de la variable de estudio difiere de la distribucion normal.
Nivel de significancia: 0.05

Regla de decision:

Si Valor p > 0.05, se aceptaria la Hipdtesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechazaria la Hipotesis Nula (Ho). Y, se aceptaria Ha

Tabla 9

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Gestion administrativa 0,303 160 0,000
Justicia organizacional 0,32 160 0,000
Libertad sindical 0,284 160 0,000
Planeacion 0,397 160 0,000
Organizacioén 0,273 160 0,000
Direccion 0,294 160 0,000
Control 0,315 160 0,000
Justicia Distributiva 0,378 160 0,000
Justicia Procedimental 0,353 160 0,000
Justicia Interaccional 0,4 160 0,000
Justicia Informacional 0,318 160 0,000

a. Correccién de significacién de Lilliefors



La prueba de normalidad de las variables presenta una significancia o valor p = 0.00 < 0.05;
razén por la que, existe evidencia estadistica para rechazar la hipétesis nula y aceptar que
los datos de la muestra no provienen de una distribucion normal. En atencion a lo referido,
para probar las hipotesis que se han elaborado, se aplicé la técnica estadistica y/o coeficiente

de correlacion de Rho de Spearman.

Tabla 10

Gestion administrativa del RENIEC, desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR.

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 39 24,3
Regular 94 58,8
Eficiente 27 16,9
Total 160 100,0

Fuente: Cuestionario Gestion Administrativa (Anexo 2)

Gestion Administrativa

60.0%
58.8%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0% 24.3%
16.9%
10.0% :

0.0%
Deficiente Regular Eficiente

Figura 1. Diagrama de frecuencias de la gestion administrativa del RENIEC, desde la

perspectiva de los trabajadores del SINAIR.
Interpretacion:

Enlatabla 10y figura 1, los resultados permiten sefialar que del total de encuestados (100%),
el 58.8% (94) percibi6 que la gestion administrativa del RENIEC es regular; el 24.4% (39)

lo calificé como deficiente y para el 16.9% (27) fue eficiente.
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Tabla 11

Justicia organizacional del RENIEC, desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR.

Frecuencia  Porcentaje

Deficiente 80 50,0
Regular 69 43,1
Eficiente 11 6,9

Total 160 100,0

Fuente: Cuestionario Justicia Organizacional (Anexo 3)

Justicia Organizacional

50.0%

45.0% 50.0%

40.0%

35.0% 43.1%
30.0%

25.0%

20.0%

15.0%

10.0%

5.0% 6.9% ’

0.0%

Deficiente Regular Eficiente

Figura 2. Diagrama de frecuencias de la justicia organizacional del RENIEC, desde la
perspectiva de los trabajadores del SINAIR.

Interpretacion:

En latabla 11 y figura 2, los resultados determinan que del total de encuestados (100%), el
50% (80) percibid a la justicia organizacional del RENIEC como deficiente; el 43.1% (69)
lo calificé como regular y para el 6.9% (11) ha sido eficiente.
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Tabla 12

Libertad sindical en el RENIEC, desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR.

Frecuencia  Porcentaje

Deficiente 53 33,1
Regular 85 53,1
Eficiente 22 13,8
Total 160 100,0

Fuente: Cuestionario Libertad Sindical (Anexo 4)

Libertad Sindical

60.0%

50.0%

53.1%
40.0%
30.0% 33.1%
20.0%
10.0% 13.8% '

0.0%

Deficiente Regular Eficiente

Figura 3. Diagrama de frecuencias de la libertad sindical en el RENIEC, desde la perspectiva
de los trabajadores del SINAIR.

Interpretacion:

En latabla 12y figura 3, los resultados permiten indicar que del total de encuestados (100%),
el 53.1% (85) percibio la libertad sindical como regular; el 33.1% (53) la califico como

deficiente y para el 13.8% (22) fue eficiente.
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Tabla 13

La planeacion de la gestion administrativa del RENIEC, desde la perspectiva de los
trabajadores del SINAIR.

Frecuencia  Porcentaje

Deficiente 57 35,6
Regular 101 63,1
Eficiente 2 1,3

Total 160 100,0

Planeacion de la gestion administrativa

70.0%

60.0% 63.1%
50.0%

40.0%

20.0% 35.6%

20.0%

10.0%

13%

Deficiente Regular Eficiente

Figura 4. Diagrama de frecuencias de la planeacion de la gestion administrativa del
RENIEC, desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR.

Interpretacion:

En la tabla 13 y figura 4, se tiene que del total de encuestados (100%), el 63.1% (101)
percibio la planeacion de la gestion administrativa del RENIEC como regular; el 35.6% (57)
lo califico como deficiente y para el 1.3% (2) fue eficiente.
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Tabla 14

La organizacion de la gestion administrativa del RENIEC, desde la perspectiva de los
trabajadores del SINAIR.

Frecuencia  Porcentaje

Deficiente 48 30,0
Regular 84 52,5
Eficiente 28 17,5
Total 160 100,0

Organizacion de la gestion administrativa

60.0%

50.0% 52.5%
40.0%
30.0%
30.0%
20.0%
17.5%
10.0%

Deficiente Regular Fficiente

Figura 5. Diagrama de frecuencias de la organizacion de la gestion administrativa del
RENIEC, desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR.

Interpretacion:

En la tabla 14 y figura 5, se tiene que del total de encuestados (100%), el 63.1% (101)
percibio que la organizacién de la gestion administrativa del RENIEC fue regular; el 35.6%
(57) lo calific6 como deficiente y para el 1.3% (2) ha sido eficiente.
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Tabla 15

La direccion de la gestion administrativa del RENIEC, desde la perspectiva de los
trabajadores del SINAIR.

Frecuencia  Porcentaje

Deficiente 29 18,1
Regular 92 57,5
Eficiente 39 24,4
Total 160 100,0

Direccion de la gestion administrativa

60.0%
57.5%

50.0%

40.0%

30.0%

0,
20.0% 24.4%
18.1%
10.0%

0.0%
Deficiente Regular Eficiente

Figura 6. Diagrama de frecuencias de la direccién de la gestién administrativa del RENIEC,

desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR.

Interpretacion:

En latabla 15y figura 6, los resultados permiten sefialar que del total de encuestados (100%),
el 57.5% (92) percibi6 que la direccion de la gestion administrativa del RENIEC fue regular;
el 18.1% (29) lo calificé como deficiente y para el 24.4% (39) ha sido eficiente.
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Tabla 16

El control de la gestion administrativa del RENIEC, desde la perspectiva de los trabajadores

del SINAIR.

Frecuencia  Porcentaje

Deficiente 75 46,9
Regular 80 50,0
Eficiente 5 3,1

Total 160 100,0

Control de la gestion administrativa

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

vy | 500%‘
. 0
3.1%’

Deficiente Regular Eficiente

Figura 7. Diagrama de frecuencias del control de la gestion administrativa del RENIEC,

desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR.

Interpretacion:

En la tabla 16 y figura 7, tenemos como resultado que del total de encuestados (100%), el

50% (80) percibio el control de la gestion administrativa del RENIEC como regular; el

46.9% (75) lo califico como deficiente y para el 3.1% (5) ha sido eficiente.
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Tabla 17

Justicia distributiva del RENIEC, desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR.

Frecuencia  Porcentaje

Deficiente

Regular

Eficiente

Total

98 61,3
46 28,7
16 10,0
160 100,0

Justicia distributiva

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

61.3%

Deficiente

28.7%

10.0% ’

Regular Eficiente

Figura 8. Diagrama de frecuencias de la justicia distributiva del RENIEC, desde la

perspectiva de los trabajadores del SINAIR.

Interpretacion:

Enlatabla 17 y figura 8, los resultados permiten afirmar que del total de encuestados (100%),

el 61.3% (98) percibid a la justicia distributiva que se aplica en el RENIEC como deficiente;

el 28.7% (46) lo califico como regular y para el 10% (16) ha sido eficiente.
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Tabla 18

Justicia procedimental del RENIEC, desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR.

Frecuencia  Porcentaje

Deficiente 91 56,9
Regular 51 31,9
Eficiente 18 11,3
Total 160 100,0

Justicia procedimental

60.0%

o 0% 56.8%

40.0%

200% 31.9%

20.0%

10.0% 11.3% '

0.0%
Deficiente Regular Eficiente

Figura 9. Diagrama de frecuencias de la justicia procedimental del RENIEC desde la

perspectiva de los trabajadores del SINAIR.

Interpretacion:

Enlatabla 18 y figura 9, los resultados permiten afirmar que del total de encuestados (100%),
el 56.9% (91) percibio a la justicia procedimental que aplico el RENIEC como deficiente; el
31.9% (51) lo califico como regular y para el 11.3% (18) ha sido eficiente.
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Tabla 19

Justicia interaccional y/o interpersonal del RENIEC, desde la perspectiva de los
trabajadores del SINAIR.

Frecuencia  Porcentaje

Deficiente 104 65,0
Regular 43 26,9
Eficiente 13 8,1

Total 160 100,0

Justicia interaccional y/o interpersonal

70.0%

60.0% 65.0%

50.0%
40.0%
30.0%

20.0% 26.9%

10.0%
8.1%

0.0%
Deficiente Regular Eficiente

Figura 10. Diagrama de frecuencias de la justicia interaccional y/o interpersonal del
RENIEC, desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR.

Interpretacion:

En la tabla 19 y figura 10, los resultados permiten destacar que del total de encuestados
(100%), el 65% (104) percibio a la justicia interaccional y/o interpersonal que se aplico en
el RENIEC como deficiente; el 26.9% (43) lo califico como regular y el 8.1% (13) lo

considerd como eficiente.
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Tabla 20

Justicia informacional del RENIEC, desde la perspectiva de los trabajadores afiliados al
SINAIR.

Frecuencia  Porcentaje

Deficiente 81 50,6
Regular 59 36,9
Eficiente 20 12,5
Total 160 100,0

Justicia informacional

60.0%

50.0%

50.6%
40.0%
36.9%
30.0%
20.0%
10.0% 12.5% '

0.0%
Deficiente Regular Eficiente

Figura 11. Diagrama de frecuencias de la justicia informacional del RENIEC, desde la

perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR.

Interpretacion:

En la tabla 20 y figura 11, se determina que del total de encuestados (100%), el 50.6% (81)
percibio a la justicia informacional como deficiente; el 36.9% (59) lo califico como regular
y el 12.5% (20) como eficiente.
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Tabla 21

Libertad sindical y la gestion administrativa del RENIEC, desde la perspectiva de los

trabajadores afiliados al SINAIR.

Gestion Administrativa Total
Deficiente Regular Eficiente

Deficiente 16 14 23 >3
10,0% 8,8% 14,4% 33,1%

: - 8 74 3 85
Libertad Sindical Regular 5.0% 46.3% 1.9% 53.1%

15 6 1 22

Eficient

ciente 9,4% 3,8% 0,6%  13,8%

Total 39 94 27 160
24,4% 58,8% 16,9% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Libertad Sindical y Gestion Administrativa (Anexo 4y 3)

Libertad sindical y gestion administrativa

50.0%
45.0%
Libertad
Sindical

40.0%
35.0%
30.0% W Deficiente
25.0% M Regular
20.0% Eficiente
15.0% 10.0%
10.0%

5.0%

0.0%
Deficiente Regular Eficiente

Figura 12. Diagrama de barras libertad sindical y gestion administrativa.

Interpretacion:

En la tabla 21 y figura 12, los resultados permiten sefialar que del total de encuestados
(100%), el 46.3% determiné que la libertad sindical es regular cuando la gestion
administrativa es regular; el 10% indico la libertad sindical es deficiente cuando la gestion
administrativa tambien es deficiente, mientras que, para el 14.4% la libertad sindical es

deficiente cuando la gestion administrativa es eficiente.
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Tabla 22
Libertad sindical y la justicia organizacional del RENIEC desde la perspectiva de los
trabajadores del SINAIR.

Justicia Organizacional Total
Deficiente Regular  Eficiente

Deficiente 25 18 10 53
15,6% 11,3% 6,3% 33,1%

. - 34 50 1 85
Libertad Sindical Regular 21.3% 31.3% 0.6% 53.1%

. 21 1 0 22

Ef

iclente 13,1% 0,6%  0,0% 13,8%

Total 80 69 11 160
50,0% 43,1% 6,9% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Libertad Sindical y Justicia Organizacional (Anexo 4y 3)

Libertad sindical y gestion administrativa

35.0%

30.0%

Libertad

o
25:0% Sindical

21.3%

20.0% B Deficiente

15.6% B Regular

13.1%

15.0% Eficiente

10.0%
6.3%

5.0%

0.0%
Deficiente Regular Eficiente

Figura 13. Diagrama de barras libertad sindical y justicia organizacional.

Interpretacion:

En la tabla 22 y figura 13, los resultados permiten sefialar que del total de encuestados
(100%), se observa que el 31.3% manifiesta que la libertad sindical es regular cuando la
justicia organizacional es regular; asimismo, para el 15.6% la libertad sindical es deficiente
y la justicia organizacional también es deficiente, mientras que para el 6.3% la libertad

sindical es deficiente y la justicia organizacional es eficiente.
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Tabla 23
Libertad sindical y planeacion de la gestion administrativa del RENIEC, desde la
perspectiva de los trabajadores del SINAIR.

Planeacion
Deficiente ~ Regular  Eficiente Total
- 8 43 2 53
Deficiente
5,0% 26,9% 1,3% 33,1%
. o 35 50 0 85
Libertad Sindical Regular
21,9% 31,3% 0,0% 53,1%
- 14 8 0 22
Eficiente
8,8% 5,0% 0,0% 13,8%
57 101 2 160
Total
35,6% 63,1% 1,3% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Libertad Sindical y Gestion Administrativa (Anexo 4y 2)

Libertad sindical y planeacion de la gestion administrativa

35.0%

31.3%

30.0% 26.9%
Libertad
25.0% Sindical
— 21.9% m Deficiente
.0%
W Regular

15.0% Eficiente

10.0%

5.0% 1.3%

-" 0.0% 0.0%

Deficiente Regular Eficiente

Figura 14. Diagrama de barras libertad sindical y planeacion.

Interpretacion:

En la tabla 23 y figura 14, los resultados permiten sefialar que del total de encuestados
(100%), el 31.3% manifiesta que la libertad sindical es regular cuando la planeacion es
regular; para el 26.9% la libertad sindical es deficiente cuando la planeacién es regular,

mientras que para el 21.9% la libertad sindical es regular cuando la planeacion es eficiente.
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Tabla 24
Libertad sindical y la organizacion de la gestion administrativa del RENIEC, desde la

perspectiva de los trabajadores del SINAIR.

Organizacion Total
Deficiente Regular  Eficiente
Deficiente 0 33 14 53
3,8% 20,6% 8,8% 33,1%
. - 32 41 12 85
Libertad Sindical Regular 20,0% 25.6% 7 5% 53,1%
Eficiente 10 10 2 22
6,3% 6,3% 1,3% 13,8%
Total 48 84 28 160
30,0% 52,5% 17,5%  100,0%

Fuente: Cuestionario de Libertad Sindical y Gestion Administrativa (Anexo 4y 2)

Libertad sindical y la organizacion de la gestion administrativa

30.0%

25.0% 25.6% )
20.0% 20.6% Libertad

Sindical

M Deficiente

20.0%

15.0% M Regular

Eficiente

85% 7.5%

10.0%

(+)
3.8% 6.3%

5.0%

0.0%
Deficiente Regular Eficiente

Figura 15. Diagrama de barras libertad sindical y organizacion.

Interpretacion:

En latabla 24 y la figura 15, los resultados permiten determinar que del total de encuestados
(100%), el 25.6% manifiesta que la libertad sindical es regular cuando la organizacién es
regular; para el 20.6% la libertad sindical es deficiente cuando la organizacion es regular; vy,
para el 20% la libertad sindical es regular cuando la organizacion de la gestion administrativa

es deficiente.
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Tabla 25
Libertad sindical y la direccién de la gestion administrativa del RENIEC, desde la
perspectiva de los trabajadores del SINAIR.

Direccion Total
Deficiente Regular Eficiente

. 5 28 20 53
Deficiente 31%  175%  125%  331%

Libertad Sindical Regular 20 49 16 8
12,5% 30,6% 10,0% 53,1%

. 4 15 3 22

Eficiente

2,5% 9,4% 1,9% 13,8%

29 92 39 160

Total
18,1% 57,5% 24.4% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Libertad Sindical y Gestion Administrativa (Anexo 4y 2)

Libertad sindical y la direccion de la gestion administrativa

35.0%
30.6%
30.0%
Libertad

25.0% Sindical
20.0% 17.5% m Deficiente
W Regular

15.0% 12.5% 12.5%

9.4% Eficiente

10.0%

5.0%

1 2 3

Figura 16. Diagrama de barras libertad sindical y direccion.

Interpretacion:

En la tabla 25 y figura 16, los resultados permiten afirmar que del total de encuestados
(100%), el 30.6% manifiesta que la libertad sindical es regular cuando la direccion es regular;
para el 12.5% la libertad sindical es regular cuando la direccion es deficiente, mientras que

para el 9.4% la libertad sindical es eficiente cuando la direccion regular.
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Tabla 26
Libertad sindical y el control en la gestion administrativa del RENIEC, desde la perspectiva
de los trabajadores del SINAIR.

Control Total
Deficiente Regular  Eficiente

. 18 32 3 53
Deficiente 11,3% 200%  19%  331%

. o 39 45 1 85
Libertad Sindical Regular 24.4% 28.1% 0.6% 53.19%

.. 18 3 1 22

Eficiente

11,3% 1,9% 0,6% 13,8%

75 80 5 160
Total 46,9% 500%  3.1%  100,0%

Fuente: Cuestionario de Libertad Sindical y Gestion Administrativa (Anexo 4y 2)

Libertad sindical y el control en la gestion administrativa

30.0% 28.1%

24.4%

25.0%
Libertad

Sindical

m Deficiente

20.0%
20.0%

15.0% HRegular

11.3% 11.3%

Eficiente
10.0%

=0% 19%  1.9%

-0.6% 0.6%

Deficiente Regular Eficiente

0.0%

Figura 17. Diagrama de barras libertad sindical y control.

Interpretacion:

En la tabla 26 y figura 17, los resultados permiten sefialar que del total de encuestados
(100%), el 28.1% manifiesta que la libertad sindical es regular cuando el control de la gestion
administrativo es regular; que, para el 24.4% la libertad sindical es regular cuando el control
es deficiente, mientras que para el 20% la libertad sindical es deficiente cuando el control es

regular.
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Tabla 27
Libertad sindical y la justicia distributiva del RENIEC, desde la perspectiva de los
trabajadores del SINAIR.

Justicia Distributiva Total
Deficiente  Regular Eficiente

.. 24 17 12 53
Deficiente 150%  10,6% 7,5% 33,1%

Libertad Sindical Regular %6 2! 2 8
35,0% 16,9% 1,3% 53,1%

. 18 2 2 22

Eficiente

11,3% 1,3% 1,3% 13,8%

Total 98 46 16 160
61,3% 28,7% 10,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Libertad Sindical y Justicia Organizacional (Anexo 4y 3)

Libertad sindical y la justicia distributiva

35.0%
35.0%

30.0%

Libertad
25.0% Sindical

m Deficiente

20.0% 16.9%

15.0% M Regular

15.0%

1.3% 10.6% Eficiente

7.5%

1.3% ll.B% 1.3%

Deficiente Regular Eficiente

10.0%

5.0%

0.0%

Figura 18. Diagrama de barras libertad sindical y justicia distributiva.

Interpretacion:

En la tabla 27 y figura 18, los resultados permiten demostrar que del total de encuestados
(100%), el 35% manifiesta que la libertad sindical es regular cuando justicia distributiva es
deficiente; para el 16.9% la libertad sindical es regular cuando la justicia distributiva es
regular, mientras que para el 15% la libertad sindical es deficiente cuando la justicia

distributiva regular.
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Tabla 28
Libertad sindical y la justicia procedimental del RENIEC, desde la perspectiva de los
trabajadores del SINAIR.

Justicia Procedimental Total
Deficiente ~ Regular Eficiente
Deficiente 13 25 15 53
8,1% 15,6% 9,4% 33,1%
Libertad Sindical Reqular 65 19 . 85
g 40,6% 11,9% 0,6% 53,1%
. 13 7 2 22
Eficiente
8,1% 4.4% 1,3% 13,8%
91 51 18 160
Total
56,9% 31,9% 11,3% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Libertad Sindical y Justicia Organizacional (Anexo 4y 3)

Libertad sindical y la justicia procedimental

40.0%
35.0% L!bertad

Sindical
30.0%

m Deficiente
25.0%

Regular
20.0%
: 15.6% Eficiente
15.0% 9.4%
8.1% 8.1%

g,
. (]
4.4%
0.6% 1.3%

Deficiente Regular Eficiente

10.0%

0.0%

Figura 19. Diagrama de barras libertad sindical y justicia procedimental.

Interpretacion:

De la tabla 28 y figura 19, los resultados demuestran que del total de encuestados (100%),
el 40.6% manifiesta que la libertad sindical es regular cuando justicia procedimental es
deficiente; asimismo, para el 15.6% la libertad sindical es deficiente cuando la justicia
procedimental es regular, mientras que para el 11.9% la libertad sindical es regular cuando

la justicia procedimental regular.
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Tabla 29
Libertad sindical y la justicia interaccional y/o interpersonal del RENIEC, desde la
perspectiva de los trabajadores del SINAIR.

Justicia Interpersonal Total
Deficiente Regular Eficiente
- 26 14 13 53
Deficiente
16,3% 8,8% 8,1% 33,1%
. - 57 28 0 85
Libertad Sindical Regular
35,6% 17,5% 0,0% 53,1%
- 21 1 0 22
Eficiente
13,1% 0,6% 0,0% 13,8%
104 43 13 160
Total
65,0% 26,9% 8,1% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Libertad Sindical y Justicia Organizacional (Anexo 4y 3)

Libertad sindical y la justicia interaccional y/o interpersonal

40.0%

35.6%

35.0%
Libertad

30.0% Sindical

25.0% | Deficiente

20.0% M Regular

Eficiente

15.0%
10.0%

5.0%

.6% .0-0% 0.0%

Deficiente Regular Eficiente

0.0%

Figura 20. Diagrama de barras libertad sindical y justicia interaccional y/o interpersonal.
Interpretacion:

En la tabla 29 y figura 20, se puede apreciar que, el 35.6% de los encuestados manifiesta que
la libertad sindical es regular cuando justicia interaccional es regular; el 15.6% la libertad
sindical es deficiente cuando la justicia procedimental es regular, mientras que parael 11.9%

la libertad sindical es regular cuando la justicia procedimental en el RENIEC resulta regular.
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Tabla 30
Libertad sindical y la justicia informacional del RENIEC desde la perspectiva de los
trabajadores del SINAIR.

Justicia Informacional Total
Deficiente Regular Eficiente
. 17 26 10 53
Deficiente
10,6% 16,3% 6,3% 33,1%
. . 46 30 9 85
Libertad Sindical Regular
28,7% 18,8% 5,6% 53,1%
. 18 3 1 22
Eficiente
11,3% 1,9% 0,6% 13,8%
81 59 20 160
Total
50,6% 36,9% 12,5% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Libertad Sindical y Justicia Organizacional (Anexo 4y 3)

Libertad sindical y la justicia informacional

28.7%

30.0%
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10.6% 11.3% -
Eficiente

10.0%

5.0%

0.0%

Deficiente Regular Eficiente

Figura 21. Diagrama de barras libertad sindical y justicia informacional.

Interpretacion:

En la tabla 30 y figura 21, se observara que, el 28.7% de los encuestados manifiesta que la
libertad sindical es regular cuando justicia informacional es deficiente; asimismo, para el
16.3% la libertad sindical es deficiente cuando la justicia informacional es regular, mientras

que para el 18.8% la libertad sindical es regular cuando la justicia informacional es regular.
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4.1.1 Prueba de hipotesis general y especifica

Hipotesis General 1
Existe relacion significativa entre la gestion administrativa del RENIEC vy el ejercicio de la

libertad sindical desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Regién Lima, 2019.

Hipotesis Nula

No existe relacion significativa entre la gestion administrativa del RENIEC y el ejercicio de
la libertad sindical desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Regién Lima, 2019.
Regla de decision

Nivel de significancia: 0.01

Si Valor p > 0.01, se aceptaria la Hipdtesis Nula.

Si Valor p < 0.01, se rechazaria la Hipotesis Nula. Y, se aceptaria la Hip6tesis General.

Tabla 31

Correlacion libertad sindical y gestion administrativa

Libertad Gestidn
Sindical administrativa

Coeficiente de correlacion 1,000 -,323™
Libertad
Sindical Sig. (bilateral) : ,000
N 160 160
Rho de Spearman . - -
Coeficiente de correlacién -,323 1,000
Gestion
administrativa Sig. (bilateral) ,000
N 160 160

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

El resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman ascendente a -0.323 sefiala que
existe relacion negativa entre las variables y que, ademas, se encuentra en el nivel de
correlacion negativa media y siendo el nivel de significancia bilateral p = 0.000 < 0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipdtesis nula, aceptandose que existe relacion
significativa entre la gestion administrativa del RENIEC y el ejercicio de la libertad sindical,

desde la perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR, Region Lima, 2019.
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Hipotesis General 2
Existe relacion significativa entre la justicia organizacional del RENIEC vy el ejercicio de la
libertad sindical desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019.

Hipotesis Nula

No Existe relacion significativa entre la justicia organizacional del RENIEC y el ejercicio
de la libertad sindical desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Region Lima,
2019.

Regla de decision

Nivel de significancia: 0.01

Si Valor p > 0.01, se aceptaria la Hipédtesis Nula.

Si Valor p < 0.01, se rechazaria la Hipotesis Nula. Y, se aceptaria la Hip6tesis General.

Tabla 32

Correlacion libertad sindical y justicia organizacional

Libertad Justicia
Sindical Organizacional
Coeficiente de correlacion 1,000 -,249™
Libertad
Sindical Sig. (bilateral) . ,001
N 160 160
Rho de Spearman . L .
Coeficiente de correlacién -,249 1,000
Justicia
organizacional Sig. (bilateral) ,001
N 160 160

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

El resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman igual a -0.249 determina que
existe una relacion negativa entre las variables y que, ademas, se encuentra en el nivel de
correlacion negativa media y siendo el nivel de significancia bilateral p = 0.001 < 0.01
(altamente significativo), se rechaza la hip6tesis nula, razon por la que se acepta que existe
relacién significativa entre la justicia organizacional del RENIEC y el ejercicio de la libertad
sindical desde la perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR, Region Lima, 2019.
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Hipdtesis Especifica 1

Existe relacion significativa entre la planeacion administrativa del RENIEC vy libertad

sindical desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019.

Hipotesis Nula

No existe relacion significativa entre la planeacion administrativa del RENIEC vy libertad
sindical desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019.

Regla de decision

Nivel de significancia: 0.01

Si Valor p > 0.01, se aceptaria la Hipdtesis Nula.

Si Valor p <0.01, se rechazaria la Hipotesis Nula. Y, se aceptaria la Hip6tesis General.

Tabla 33

Correlacion libertad sindical y planeacién

Libertad .,
o Planeacién
Sindical
Coeficiente de correlacion 1,000 -,352™
Libertad Sindical o0 (i1 ateral) . 000
N 160 160
Rho de Spearman . ., a
Coeficiente de correlacion -,352 1,000
Planeacion . .
Sig. (bilateral) ,000 :
N 160 160

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

El resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es igual a -0.352, lo que
determina que existe relacion negativa entre las variables; ademas, se encuentra en el nivel
de correlacion negativa media y siendo el nivel de significancia bilateral p = 0.000 < 0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula, por lo que se acepta que existe relacion
significativa entre la planeacién administrativa del RENIEC vy el ejercicio de la libertad

sindical desde la perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR, Region Lima, 2019.
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Hipdtesis Especifica 2
Existe relacion significativa entre la organizacion administrativa del RENIEC vy la libertad
sindical desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019.

Hipotesis Nula

No existe relacion significativa entre la organizacion administrativa del RENIEC y la
libertad sindical desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019.
Regla de decision

Nivel de significancia: 0.01

Si Valor p > 0.01, se aceptaria la Hipdtesis Nula.

Si Valor p < 0.01, se rechazaria la Hipotesis Nula. Y, se aceptaria la Hip6tesis General.

Tabla 34

Correlacion libertad sindical y organizacion

Libertad L
o Organizacion
Sindical
Coeficiente de correlacion 1,000 -,290™
Libertad Sindical  gjg. (bilateral) : ,000
N 160 160
Rho de Spearman .. L, -
Coeficiente de correlacion -,290 1,000
Organizacion Sig. (bilateral) ,000
N 160 160

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

El resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es -0.290, lo cual indica que
existe relacion negativa entre las variables; ademas, se observa que se encuentra en el nivel
de correlacion negativa media y siendo el nivel de significancia bilateral p = 0.000 < 0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula; de tal suerte, se acepta que existe
relacién significativa entre la organizacion administrativa del RENIEC y la libertad sindical

desde la perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR, Region Lima, 2019.
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Hipdtesis Especifica 3
Existe relacién significativa entre la direccién administrativa del RENIEC y la libertad

sindical desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019.

Hipotesis Nula

No existe relacion significativa entre la direccion administrativa del RENIEC vy la libertad
sindical desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019

Regla de decision

Nivel de significancia: 0.01

Si Valor p > 0.01, se aceptaria la Hipdtesis Nula.

Si Valor p < 0.01, se rechazaria la Hipotesis Nula. Y, se aceptaria la Hip6tesis General.

Tabla 35

Correlacion libertad sindical y direccion

Libertad L
C . Direccion
Sindical
Coeficiente de correlacion 1,000 -,218™
Libertad Sindical ~ o'9- (bilateral) : 006
N 160 160
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion -,218™ 1,000
Direccion Sig. (bilateral) ,006
N 160 160

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

El resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman equivale a -0.218, lo que
permite afirmar que existe relacion negativa entre las variables; adicionalmente, se observa
gue se encuentra en el nivel de correlacion negativa media y siendo el nivel de significancia
bilateral p = 0.000 < 0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula; de modo tal
que, se acepta que existe relacion significativa entre la direccion administrativa del RENIEC
y la libertad sindical, desde la perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR, Region
Lima, 20109.
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Hipdtesis Especifica 4
Existe relacion significativa entre el control administrativa del RENIEC y la libertad sindical
desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019.

Hipotesis Nula

No existe relacion significativa entre el control administrativa del RENIEC vy la libertad
sindical desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019.

Regla de decision

Nivel de significancia: 0.01

Si Valor p > 0.01, se aceptaria la Hipdtesis Nula.

Si Valor p < 0.01, se rechazaria la Hipotesis Nula. Y, se aceptaria la Hip6tesis General.

Tabla 36
Correlacion libertad sindical y control

Libertad
o Control
Sindical
Coeficiente de -
., 1,000 -,265
Libertad Sindical correlacion
tbertad sin Sig. (bilateral) . 001
N 160 160
Rho de Spearman -
Coeficiente de .
., -,265 1,000
correlacion
Control . .
Sig. (bilateral) ,001 .
N 160 160

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es -0.265, lo permite deducir
que, existe relacion negativa entre las variables; adicionalmente, se aprecia que se encuentra
en el nivel de correlacion negativa media y siendo el nivel de significancia bilateral p = 0.001
< 0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipdtesis nula; razon por la que se acepta que
existe relacion significativa entre el control administrativa del RENIEC y la libertad sindical,

desde la perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR, Region Lima, 2019.
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Hipdtesis Especifica 5
Existe relacion significativa entre la justicia distributiva del RENIEC vy la libertad sindical

desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019.

Hipotesis Nula

No existe relacion significativa entre la justicia distributiva del RENIEC y la libertad sindical
desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019.

Regla de decision

Nivel de significancia: 0.01

Si Valor p > 0.01, se aceptaria la Hipdtesis Nula.

Si Valor p < 0.01, se rechazaria la Hipotesis Nula. Y, se aceptaria la Hip6tesis General.

Tabla 37
Correlacidn libertad sindical y justicia distributiva

Libertad Justicia
Sindical  Distributiva

Coeficiente de correlacion 1,000 -279™
Libertad Sindical Sig. (bilateral) . ,000
N 160 160
Rho de Spearman . L .
Coeficiente de correlacién -,279 1,000
Justicia Distributiva  Sig. (bilateral) ,000 :
N 160 160

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

El resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de -0.279 indica que existe
relacién negativa entre las variables, ademas se encuentra en el nivel de correlacion negativa
media y siendo el nivel de significancia bilateral p = 0.000 < 0.01, se rechaza la hipétesis
nula, aceptandose que existe relacion significativa entre la justicia distributiva del RENIEC
y la libertad sindical, desde la perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR, Region
Lima, 20109.
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Hipdtesis Especifica 6
Existe relacion significativa entre la justicia procedimental del RENIEC y la libertad sindical

desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019.

Hipotesis Nula

No existe relacion significativa entre la justicia procedimental del RENIEC vy la libertad
sindical desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019.

Regla de decision

Nivel de significancia: 0.01

Si Valor p > 0.01, se aceptaria la Hipdtesis Nula.

Si Valor p < 0.01, se rechazaria la Hipotesis Nula. Y, se aceptaria la Hip6tesis General.

Tabla 38
Correlacion libertad sindical y justicia procedimental

Libertad Justicia
Sindical  Procedimental

Coeficiente de correlacién 1,000 -,398™
Libertad Sindical Sig. (bilateral) . 000
N 160 160
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion -,398™ 1,000
Justicia procedimental Sig. (bilateral) 000
N 160 160

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

El resultado del coeficiente de correlacién de Rho de Spearman equivale a -0.398, lo que
permite sefalar que, existe relacién negativa entre las variables; adicionalmente, se
encuentraen el nivel de correlacion negativa media y siendo el nivel de significancia bilateral
p =0.000 < 0.01, se rechaza la hipétesis nula; razon por la que se acepta que existe relacion
significativa entre la justicia procedimental del RENIEC vy la libertad sindical desde la

perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR, Region Lima, 2019.
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Hipdtesis Especifica 7
Existe relacion significativa entre la justicia interaccional del RENIEC vy la libertad sindical

desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019.

Hipotesis Nula

No existe relacion significativa entre la justicia interaccional del RENIEC vy la libertad
sindical desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019.

Regla de decision

Nivel de significancia: 0.01

Si Valor p > 0.01, se aceptaria la Hipdtesis Nula.

Si Valor p < 0.01, se rechazaria la Hipotesis Nula. Y, se aceptaria la Hip6tesis General.

Tabla 39
Correlacion libertad sindical y justicia interaccional

Libertad Justicia
Sindical Interaccional

Coeficiente de correlacion 1,000 -,343™
Libertad Sindical Sig. (bilateral) . 000
N 160 160
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ~ -,343™ 1,000
Justicia Interaccional Sig. (bilateral) 000
N 160 160

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

El resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es -0.343, lo cual sefiala que
existe relacion negativa entre las variables; a ello, se suma que se encuentra en el nivel de
correlacion negativa media y siendo el nivel de significancia bilateral p = 0.000 < 0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula, aceptandose que existe relacion
significativa entre la justicia interaccional del RENIEC vy la libertad sindical, desde la
perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR, Region Lima, 2019
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Hipdtesis Especifica 8
Existe relacion significativa entre la justicia informacional del RENIEC y la libertad sindical
desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019.

Hipotesis Nula

No existe relacion significativa entre la justicia informacional del RENIEC y la libertad
sindical desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019.

Regla de decision

Nivel de significancia: 0.01

Si Valor p > 0.01, se aceptaria la Hipdtesis Nula.

Si Valor p < 0.01, se rechazaria la Hipotesis Nula. Y, se aceptaria la Hip6tesis General.

Tabla 40
Correlacion libertad sindical y justicia informacional

Libertad Justicia
Sindical  Informacional
Coeficiente de correlacion 1,000 -,310™
Libertad Sindical  q;¢,  5ijateral) . 000
N 160 160
Rho de Spearman
o Coeficiente de correlacion -,310™ 1,000
Justicia
Informacional Sig. (bilateral) ,000 :
N 160 160

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

El resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de -0.310 indica que existe
relacion negativa entre las variables; a ello se suma que, se encuentra en el nivel de
correlacion negativa media y siendo el nivel de significancia p = 0.000 < 0.01, se rechaza la
hipdtesis nula, de tal suerte, se acepta que existe relacion significativa entre la justicia
informacional del RENIEC vy la libertad sindical, desde la perspectiva de los trabajadores
afiliados al SINAIR, Region Lima, 2019.
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1V. Discusion

Los resultados estadisticos para el primer objetivo general determinan que el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es equivalente a -0.323, lo que permite afirmar la existencia
de una relacion negativa media y, asimismo, habiéndose obtenido un nivel de significancia
bilateral p = 0.000 < 0.01 (altamente significativo), se rechazé la hipotesis nula, aceptando
la hipotesis general 1; razén por la que se concluyé que: Existe relacion significativa entre
la gestion administrativa del RENIEC y la libertad sindical, desde la perspectiva de los
trabajadores afiliados al SINAIR; dado que, el 46.3% de los encuestados considerd que la
libertad sindical es regular cuando la gestion administrativa resulta ser regular, el 10% de
aprecid que la libertad sindical como la gestion administrativa resultan ser deficientes; y, el
14.4% indicé que la libertad sindical es deficiente cuando la gestion administrativa es
eficiente. En el contexto de los resultados, podriamos afirmar que existe un grado de
asociacion inversa entre estas dos variables identificadas como gestion administrativa y
libertad sindical, vale decir, podria interpretarse que “a mayor gestion administrativa, menor
ejercicio de la libertad sindical” o, en sentido contrario, “a mayor ejercicio de la libertad
sindical, menor gestion administrativa”.

Definitivamente, aquel nivel de asociacion entre las variables resulta interesante e
importante, pues conforme lo advierte Tipian (2017), la gestion administrativa se relaciona
con el servicio de calidad como con la satisfaccion del usuario; siendo ello asi, conforme a
los resultados, podriamos inferir que, si la gestién administrativa no se desarrolla con
eficiencia, los trabajadores podrian desplegar las manifestaciones y/o dimensiones de la
libertad sindical. Por ejemplo, con la organizacion de una huelga, se busca provocar una
afectacion a los intereses del empleador y/o de la organizacion por la existencia de un
conflicto que no tuvo solucion, segun refirié Huarcaya (2015), lo que, podria significar una
afectacion del servicio como a los usuarios.

Debe recordarse que, la ejecucion de lo que implica el proceso administrativo,
determina la obligacion que tienen los directivos y funcionarios para liderar y administrar
estratégicamente el talento en la organizacion, de la forma mas eficiente que sea posible, sin
afectar o menoscabar los derechos de los trabajadores, en el lugar y el momento que la
organizacion requiera (Snell y Bohlander, 2015), con el objetivo de brindar el servicio que
satisfaga el interés de los usuarios, evitando conflictos individuales o colectivos. Lo referido

se sustenta en los resultados y se encuentra en la linea del razonamiento de Paco (2018),
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cuando refiere que la libertad sindical como derecho de naturaleza compleja, permite que los
trabajadores, de forma individual o colectiva, defiendan comunes intereses de las mas
diversas caracteristicas, en procura de la paz y el trabajo decente, tal y como lo refiere
Meléndez y Nufiez (2017)

La informacion estadistica con relacion al segundo objetivo general, permitio
conocer que el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es -0.249, determinandose
con dicho resultado una relacion negativa media y, habiéndose conocido el nivel de
significancia bilateral p = 0.001 < 0.01 (altamente significativo), se tuvo que rechazar la
hipotesis nula, aceptando la hipotesis general 2; en atencién a ello, se concluyo que: Existe
relacion significativa de la justicia organizacional del RENIEC vy la libertad sindical, desde
la perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR; puesto que, el 31.3% de los
encuestados manifestd que la libertad sindical es regular cuando la justicia organizacional
resulta ser regular, el 15.6% expreso que la libertad sindical como la justicia organizacional
resultan ser deficientes; y, para el 6.3% la libertad sindical es deficiente cuando la justicia
organizacional es lo contrario, a decir, eficiente. En el contexto de los resultados, podriamos
afirmar que existe un grado de asociacion inversa entre estas dos variables denominadas
justicia organizacional y libertad sindical, vale decir, podria interpretarse que “a mayor
justicia organizacional, menor ejercicio de la libertad sindical” o, en sentido contrario, “a
mayor ejercicio de la libertad sindical, menor justicia organizacional”.

Aquel nivel de asociacion entre la justicia organizacional y la libertad sindical, nos
permite referir, en concordancia con Baltera y Mufioz (2016), que existen grupos de
trabajadores que reaccionan de forma colectiva cuando sienten la necesidad de defender
como de restituir los derechos que consideran han sido vulnerados, ya sean estos de
naturaleza econdémica o de los que representan el respeto a su dignidad, pues hacen frente a
circunstancias que consideran que atropellan la condicién de trabajador y/o de persona,
sometiéndoles a tratos inaceptables. Definitivamente, apreciamos que este potencial nivel
de confrontacion entre los trabajadores y la organizacién, que implica una asociacion inversa
entre estas variables, podria ser modificada, si los trabajadores percibieran un trato
considerado como justo o equitativo, en favorables condiciones, tal y como lo permiten
inferir Naranjo y Hidrovo (2017), cuando hacen referencia que, a traves de aquella relacion
se fortalece el compromiso de las personas en el trabajo y la organizacion.

Los resultados que se vinculan al primer objetivo especifico, sefialan que el

coeficiente de correlacién de Rho de Spearman es equivalente a -0.352, determinando una

91



relaciébn negativa media y, habiéndose obtenido el nivel de significancia bilateral
p = 0.000 < 0.01 (altamente significativo), se tuvo que rechazar la hip6tesis nula y aceptar
la hipdtesis especifica 1; asi, se concluyo que: La relacion es significativa entre la planeacion
y la libertad sindical, desde la perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR, esto, en
funcion a que, el 31.3% de los encuestados consider6é que la libertad sindical es regular
cuando la gestion de la planeacion resulta ser regular; el 26.9% sefiald que la libertad sindical
es deficiente cuando aquella gestion resulta ser regular y el 21.9% de los encuestados
considerd que, el ejercicio de aquel derecho es regular cuando la planeacion es eficiente. En
el contexto de los resultados, podriamos afirmar que existe una asociacion inversa entre la
gestion de la planeacion y la libertad sindical, vale decir, podria interpretarse que “a mayor
gestion administrativa en la planeacion, menor ejercicio de la libertad sindical” o, en sentido
contrario, “a mayor ejercicio de la libertad sindical, menor gestion administrativa en la
planeacion”.

En este punto, recuérdese que Gil (2018) sostuvo que la planeacion es la capacidad
de identificar hacia dénde se dirige la organizacién, qué se quiere lograr, cudndo deberia
lograrse y qué recursos se necesita para lograr los objetivos; asi, la referida definicion, se
encuentra, en el lado opuesto de los hallazgos, pues de acuerdo al andlisis estadistico
descriptivo que se realiz6, desde la perspectiva del 63.1% de los trabajadores del RENIEC,
afiliados al SINAIR, como de aquel 35.6%, se aprecio que la gestion administrativa de la
planeacion es regular o deficiente, en el sentido que, de los hallazgos se infiere que, no se
conoce o0 no se cumple la mision, la vision o los prop6sitos de la citada entidad.

Consideramos que, lo mencionado se contrasta con lo indicado por Baltera y Mufioz
(2016), cuando sefialan que la organizacion coloniza a las personas en funcidén de sus
necesidades, al punto que los trabajadores asuman las mismas como propios, generandose
una perspectiva “mitologica” desde la organizacion, en la que se comparte idénticas
necesidades y fines, sin el ejercicio critico de la reflexion; y, sostenemos que, lo sefialado se
contrasta con los resultados de esta investigacion, en la medida que, desde la perspectiva de
los trabajadores del SINAIR, no se estarian compartiendo los objetivos e intereses que de
forma unilateral traz6 la organizacion, prueba de ello es el 98.7% de trabajadores afiliados
al sindicato que observaron que la planeacion no es eficiente, ya sea porque no se divulgo o
por que no se gestiono el cumplimiento de la misma.

La evaluacién estadistica vinculada al segundo objetivo especifico, sefiald que el

coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es equivalente a -0.290, indicando con ello
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la existencia de una relacion negativa media y con el nivel de significancia bilateral
p = 0.000 < 0.01 (altamente significativo), se rechazo la hipotesis nula, debiéndose aceptar
hipdtesis especifica 2; a razon de ello, se concluyo que: Existe relacion significativa entre la
gestion de la organizacion y la libertad sindical, desde la perspectiva de los trabajadores
afiliados al SINAIR; en atencion al hecho que, el 25.6% de los encuestados manifesté que
la libertad sindical es regular cuando la gestién de la organizacion resulta ser regular;
mientras que el 20.6%, aprecio que aquel derecho es deficiente cuando la gestion es regular
y para el 20% de los encuestados, la libertad es regular cuando la gestion de la organizacién
es deficiente. En el contexto de los resultados, podriamos afirmar que existe un grado de
asociacion inversa entre la gestion de la organizacion y el “ejercicio” de la libertad sindical,
vale decir, podria interpretarse que “a mayor gestion administrativa de la organizacion,
menor ejercicio de la libertad sindical” o, en sentido contrario.

Al respecto, Bernal y Sierra (2013) sostuvieron que organizar implica coordinar y
asignar recursos con el objeto de desarrollar planes y lograr los propdsitos organizacionales;
siendo ello asi, para el 66.2% de los trabajadores afiliados al SINAIR, la RENIEC no logra
organizar, circunstancia que a consideracion de Cifuentes (2015) denotaria una debilidad en
el clima organizacional que incide en la actividad de la organizacion, pues a decir de Salazar,
Guerrero, Machado y Cafiedo (2009), los factores y estructuras del sistema de organizacion
generan impacto en la calidad de los servicios, como en su efectividad, eficiencia, eficacia,
impacto social y en el desempefio mismo de la organizacién. De modo tal, segun se infiere
de los resultados, aquella relacion inversa que existe entre ambas variables, estaria
significando que el ejercicio de la libertad sindical se manifiesta cuando la entidad no
coordina ni asigna los recursos de forma eficiente, segin la percepcion de los trabajadores
afiliados del SINAIR.

Los resultados obtenidos a traves del analisis estadistico y que tienen relacion al
tercer objetivo especifico, determinan un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman
ascendente a -0.218, sefialandose asi un correlacion negativa media y habiéndose obtenido
el nivel de significancia bilateral p = 0.000 < 0.01 (altamente significativo), se debi6 rechazar
la hipotesis nula, aceptando la hipotesis especifica 3; por ello, se concluyd que: La gestién
de la direccion del RENIEC vy la libertad sindical se relacionan significativamente, desde la
perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR; lo referido, también tiene su
fundamento, en el hecho que, el 30.6% de los encuestados manifestd que el ejercicio de la

libertad sindical es regular cuando la direccion resulta ser regular; mientras que el 12.5%,
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sefiald que la libertad sindical es regular cuando la gestion de la direccidn es deficiente,
siendo que, el 9.4% sefialé que la manifestacion de la mencionada libertad es eficiente
cuando la direccion es regular. En el contexto de los resultados, podriamos afirmar que
existe un grado de asociacion inversa entre la direccion de la gestion administrativa y el
ejercicio de la libertad sindical, vale decir, podria interpretarse que “a mayor direccion en la
gestion administrativa, menor ejercicio de la libertad sindical” o, en sentido contrario, “a
mayor ejercicio de la libertad sindical, menor direccion en la gestion administrativa”.

Ramirez, Ramirez y Moran (2017) conceptualizaron que la direccion es el método
de coordinar objetivos y personas para el logro de las metas organizacionales; asi sostuvieron
que el administrador debe interactuar con el personal para dirigirlo, motivarlo, determinado
actividades, funciones y responsabilidades como el hecho de impulsarlo para lograr
optimizar el uso como la utilidad de los recursos con lo gque cuenta la organizacion;
circunstancia que para el 52.5% de los trabajadores afiliados al SINAIR, la RENIEC no
estaria logrando de forma eficiente; lo referido, se contrastaria con lo referido por Baltera y
Mufioz (2016), cuando indica que de la experiencia se observa que, entre las causas que
catapultan a los trabajadores a organizarse sindicalmente se encuentran aquellas vinculadas
al autoritarismo, al desconocimiento y afectacion de derechos, como a la falta de motivacion
para que los trabajadores participen en &reas sensibles vinculadas a la formacién y
capacitacion, a la auditoria de riesgos, como en la determinacién de las remuneraciones y en
la organizacién y/o distribucion del trabajo; inferimos por los resultados que, la falta de
motivacion por parte de la direccion podria restar eficiencia a la gestion administrativa de la
organizacion, pues como ya se indico, si la gestiébn administrativa no se desarrolla con
eficiencia, podria existir el natural ejercicio de la libertad sindical, el mismo que, a través de
la huelga busca provocar una afectacion a los intereses del empleador y/o de la organizacién
ante la presencia de un conflicto no resuelto, segiin Huarcaya (2015).

El andlisis estadistico vinculado al cuarto objetivo especifico, determind un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman igual a -0.265, lo que permite afirmar la
existencia de una correlacion negativa media y habiéndose obtenido el nivel de significancia
bilateral p = 0.001 < 0.01 (altamente significativo), se procedié a rechazar la hipétesis nula,
debiéndose aceptar la hipotesis especifica 4; por lo que se concluyo que: El control en la del
RENIEC vy la libertad sindical se relacionan significativamente, desde la perspectiva de los
trabajadores afiliados al SINAIR; estos resultados también encontraron fundamento en el

hecho que, el 28.1% de los encuestados manifestd que el ejercicio de la libertad sindical
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resulta ser regular cuando el control es regular; asimismo, el 24.4% sefialé que el ejercicio
de la libertad sindical es regular cuando la gestion del control es regular, mientras que el
20% refiri6 que el ejercicio de la libertad sindical es deficiente cuando el control del
RENIEC es regular. En el contexto de los resultados, podriamos afirmar que existe un grado
de asociacion inversa, vale decir, podria interpretarse que “a mayor gestion administrativa
en el control, menor ejercicio de la libertad sindical” o, en sentido contrario.

A decir de Hitt, Black y Porter (2005, citado en Bernal y Sierra 2013) la funcion
del control administrativo determina que la regulacion de las funciones de los trabajadores
como los procesos y/o procedimientos de las organizaciones se deban ajustar y/o alinear a
las acciones requeridas para el cumplimiento de los propdsitos organizacionales. Bajo esta
linea de razonamiento, el 72.5% de los trabajadores encuestados, consideran que el control
en la gestidn no es eficiente, lo cual se condice en el hecho que indicaron Baltera y Mufioz
(2016),cuando refiere que las relaciones laborales son relaciones politicas, relaciones de
control interno de poder como el que se manifiesta entre quienes conformarian el sindicato
y quienes dirigen la organizacion; y, es que, el sindicato como organizacion posee una
identidad con intereses propios que se diferencia de los que poseen los demas grupos que
conforman la organizacion, vale decir, funcionarios y/o directivos no sindicalizados; de
modo tal, explicar las causas concretas que determinaron este resultado, no se encuentran
bajo el &mbito de este estudio. Lo cierto es que, si el control que se ejerce en la supervision
se configura en un arbitrario acto del poder de direccion, esta dimension del proceso
administrativo no se desarrolla con eficiencia, lo significaria potencialmente que libertad
sindical manifiesta y despliegue sus dimensiones, como mecanismo de proteccion y
respuesta por parte de los trabajadores.

Los hallazgos de esta investigacion como la aplicacion del método estadistico
respecto al quinto objetivo especifico, permitieron observar un coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman ascendente a -0.279, lo que permitié fundamentar la existencia de una
correlacion negativa media y habiéndose obtenido el nivel de significancia bilateral p =
0.000 < 0.01 (altamente significativo), se procedio a rechazar la hip6tesis nula y se aceptd la
hipétesis especifica 5; concluyéndose que: La justicia distributiva del RENIEC se relaciona
significativamente con la libertad sindical; esto es, el 35% de los encuestados manifesto que
la libertad sindical es regular cuando la justicia distributiva del RENIEC es deficiente;

asimismo, el 16.9% expresoé que el ejercicio de la libertad sindical es regular cuando aquella
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manifestacion de la justicia es regular y el 15% considerd que el ejercicio de la libertad
sindical es deficiente cuando la justicia distributiva se presenta de forma regular.

Rodriguez, Martinez y Sanchez (2015) sefialaron que la justicia distributiva se
vincula a la valoracion de los estimulos que se reparten en la organizacion, lo que incluye
aspectos como el hecho de gratificar a los trabajadores conforme a sus contribuciones, a
proporcionar a cada trabajador compensaciones como al hecho de otorgar beneficios sobre
la base de las necesidades de cada trabajador como individuo; en ese contexto resulta
interesante apreciar que, los resultados estarian demostrando que el ejercicio de la libertad
sindical es menor cuando existe una eficiente justicia distributiva en la organizacion. Esta
relacion inversa entre la justicia distributiva y el ejercicio de la libertad sindical, se estaria
generando cuando se determina que el 90% de los encuestados afiliados al SINAIR
consideran que la libertad sindical es regular como eficiente cuando no es eficiente aquella
dimension de la justicia por parte de la entidad. Esta sensacién de falta de justicia por parte
de los encuestados no resulta extrafia a los fundamentos histéricos en el ejercicio de aquella
libertad que, por definicion es una libertad que proclama tutela como la defensa de los
trabajadores, tal y como lo indicé Villavicencio (2010). Este resultado coincide con lo
expuesto por Snell y Bohlander (2015) cuando refieren que la insatisfaccion con las
remuneraciones y condiciones de trabajo son razones que tienen las personas para
organizarse bajo el rubro de esta libertad y también con lo expuesto por Moreno (2017),
quien afirmé que las personas que trabajan ostentan la facultad de organizarse de la forma
mas conveniente que consideren como de desarrollar actividades sindicales, sin méas
restricciones que aquellas establecidas en el ordenamiento juridico; y, es que, la historia del
sindicalismo, demuestra una constante actividad defensiva de los intereses econémicos de
los trabajadores.

El anélisis de los resultados respecto al sexto objetivo especifico, permite observar
que el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman equivale a -0.398, lo que determina la
existencia de una correlacion negativa media y habiéndose obtenido el nivel de significancia
bilateral p = 0.000 < 0.01 (altamente significativo), se tuvo que rechazar la hip6tesis nula y
aceptar la hipotesis especifica 6; razon por la que se concluye que: La justicia procedimental
del RENIEC vy la libertad sindical se relacionan significativamente, desde la perspectiva de
los trabajadores afiliados al SINAIR; esta relacion, también se fundamentaria en el hecho
que, el 40.6% de los encuestados indico que la libertad sindical es regular cuando la justicia

procedimental del RENIEC es deficiente, en tanto que, el 15.6% refirié que, el ejercicio de
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la libertad sindical es deficiente cuando aquella manifestacion de la justicia es regular y, para
el 11.9% se constituye en regular la libertad sindical cuando la justicia procedimental resulta
también es regular. En el contexto de los resultados, podriamos afirmar que existe un grado
de asociacion inversa entre la justicia procedimental y el ejercicio de la libertad sindical,
vale decir, podria interpretarse que “a una mayor percepcion de justicia procedimental,
menor ejercicio de la libertad sindical” o, en sentido contrario.

La dimension procedimental de la justicia es la evaluacion y/o anélisis que realizan
las personas respecto a cuan justos son los procedimientos para solucionar algun tipo de
conflictos o para asignar algin tipo de recompensas. De igual forma, a través de este
resultado, se estaria confirmando aquello que Snell y Bohlander (2015) refieren al indicar
que las personas ejercen la libertad sindical como derecho cuando tienen la percepcion que
las practicas gerenciales vinculadas a la promocion, asignacion de beneficios, adopcion de
medidas disciplinarias, son aplicadas de forma injusta o cierto grado de favoritismo. Asi, es
importante mencionar que, una de las medidas de mayor intensidad de confrontacion sindical
y del ejercicio del poder ante estas circunstancias es la huelga, la misma que busca provocar
una afectacion a los intereses del empleador y/o de la organizacion ante la presencia de un
conflicto no resuelto, segiin Huarcaya (2015).

De los resultados estadisticos vinculados al sétimo objetivo especifico, se tiene que
el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es -0.343, lo que permite sefialar que
existié una correlacién negativa media y habiéndose obtenido el nivel de significancia
bilateral p = 0.000 < 0.01 (altamente significativo), se procedié a rechazar la hipotesis nula
y se termind aceptando la hipdtesis especifica 7; de modo tal, se concluyé que: La justicia
interpersonal del RENIEC vy la libertad sindical se relacionan significativamente, desde la
perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR; este resultado tiene también
justificacién en el hecho que, el 35.6% de los encuestados manifestd que el ejercicio de la
libertad sindical es regular cuando la justicia interpersonal es regular; asimismo, para el
15.6% de la poblacion encuestada, el ejercicio de la libertad sindical es deficiente cuando
aquella manifestacion de la justicia es regular, mientras que, para el 11.9%, la libertad es
regular cuando la justicia interpersonal también resulta ser regular.

Sobre la justicia interpersonal se indicO que esta se constituye por la percepcion que
tienen los trabajadores con relacion al trato que desarrollan los directivos, gerentes y/o
funcionarios de las organizaciones, el mismo que deberia ser cortes y con respecto. Los

resultados obtenidos, estarian demostrando que, en efecto, a consideracion de la poblacion
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encuestadas, existe un grado de asociacion inversa entre la justicia interpersonal y el
ejercicio de la libertad sindical, vale decir, podria interpretarse que “a una mayor percepcion
de justicia interpersonal, menor ejercicio de la libertad sindical” o, en sentido contrario,
“existira un mayor ejercicio de la libertad sindical, si existe una menor percepcion de justicia
procedimental”. Lo referido también concuerda con lo expuesto por Snell y Bohlander
(2015) cuando precisan que las personas ejercen esta libertad cuando tienen preocupaciones
idénticas relacionadas a la inseguridad laboral como las quejas laborales relacionadas a la
humillacion.

La evaluacion estadistica que se ejecut6 en atencion al octavo objetivo especifico,
determiné un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman ascendente a -0.310, lo que
significd que existié una correlacion negativa media y habiéndose obtenido el nivel de
significancia p = 0.000 < 0.01 (altamente significativo), se tuvo que rechazar la hipétesis
nula y se aceptd la hipotesis especifica 8; por tal razén, se concluyd que: La justicia
informacional del RENIEC vy la libertad sindical se relacionan significativamente, desde la
perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR; lo referido, también encuentra
argumento en el hecho que, el 28.7% de los encuestados refirid que el ejercicio de la libertad
sindical es regular cuando la justicia informacional es deficiente; el 16.3% sefial6 que el
ejercicio de la libertad sindical es deficiente cuando la justicia informacional es regular vy,
para el 18.8% de los encuestados, el ejercicio de la libertad sindical es regular cuando la
justicia informacional del RENIEC también resulta ser regular. En el contexto de los
resultados, podriamos afirmar que existe un grado de asociacion inversa entre la justicia
informacional y el ejercicio de la libertad sindical, vale decir, podria interpretarse que “a una
mayor percepcion de justicia informacional, menor ejercicio de la libertad sindical” o, en
sentido contrario, “a un mayor ejercicio de la libertad sindical, existe una menor percepcion
de justicia informacional”.

Definitivamente, apreciamos que el andlisis y estudio de las referidas variables,
permite afirmar que una deficiente sensacion respecto a determinadas practicas
organizacionales, reactiva el hecho que las personas se organicen colectivamente, ejerciendo
aquella historica libertad, razén por la que Snell y Bohlander (2015) afirmaron que la
organizacion de camparias respecto a la justicia, equidad y/o dignidad tienen mayor efecto

que sélo las campafias por insatisfaccion por solo practicas administrativas o econdémicas.
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V. Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Con relacion a la primera hipdtesis general, esta investigacion demuestra
que la gestion administrativa del RENIEC y la libertad sindical se
relacionan significativamente, desde la perspectiva de los trabajadores
afiliados al SINAIR; ya que, el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es equivalente a -0.323, lo cual indic6 una correlacion negativa

media de relacién de las variables.

Sobre los resultados relacionados a la segunda hipotesis general, el
presente estudio demuestra que la justicia organizacional del RENIEC y la
libertad sindical se relacionan significativamente, desde la perspectiva de
los trabajadores afiliados al SINAIR; dado que, el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman ascendié a -0.249, demostrando una

correlacion negativa media de asociacion de las variables.

En relacion a la primera hipétesis especifica, los resultados de este estudio
demuestran que la gestién administrativa de la planeacién del RENIEC y
la libertad sindical se relacionan significativamente, desde la perspectiva
de los trabajadores afiliados al SINAR; ello, en funcidn al hecho que, el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de -0.352, demostré una

correlacion negativa media de asociacion de las variables.

Sobre la segunda hipoétesis especifica de esta investigacion, se demostrd
que la gestién administrativa de la organizacién del RENIEC vy la libertad
sindical se relacionan significativamente, desde la perspectiva de los
trabajadores afiliados al SINAIR; puesto que, el coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman de -0.290, demostro una correlacion negativa media

de asociacion de las variables.
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Quinta:

Sexta:

Sétima:

Octava:

Esta investigacion, con relacion a la tercera hipotesis especifica, sefiala que
la gestion administrativa de la direccion del RENIEC vy la libertad sindical
se relacionan significativamente, desde la perspectiva de los trabajadores
afiliados al SINAIR; siendo que el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de -0.218, demostr6 una correlacion negativa media de

asociacion de las variables.

Sobre la cuarta hipotesis especifica de esta investigacion, se demostré que
la gestion administrativa del control del RENIEC y la libertad sindical se
relacionan significativamente, desde la perspectiva de los trabajadores
afiliados al SINAIR; siendo el caso que, el coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman de -0.265, determind una correlacion negativa media de

asociacion de las variables.

Respecto a la quinta hipotesis especifica de esta investigacion, los
resultados demostraron que la justicia distributiva del RENIEC y la
libertad sindical se relacionan significativamente, desde la perspectiva de
los trabajadores afiliados al SINAIR; en atencion que, el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de -0.279, sefial6 una correlacion
negativa media de asociacién de las variables.

La investigacion respecto a la sexta hipotesis especifica, demostrd que la
justicia procedimental del RENIEC vy la libertad sindical se relacionan
significativamente, desde la perspectiva de los trabajadores afiliados al
SINAIR; pues, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
equivalente a -0.398, indicd una correlacion negativa media de asociacion

de las variables.
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Novena:

Décima:

Sobre la sétima hipotesis especifica, con esta investigacion se determind
que la justicia interaccional del RENIEC y la libertad sindical se relacionan
significativamente, desde la perspectiva de los trabajadores afiliados al
SINAIR; toda vez que, del coeficiente de correlacién de Rho de Spearman
de -0.343, se infiere una correlacion negativa media de asociacion de las

variables.

La presente investigacion en cuanto a la octava hipotesis especifica,
demostré que la justicia informacional del RENIEC vy la libertad sindical
se relacionan significativamente, desde la perspectiva de los trabajadores
afiliados al SINAIR, siendo el caso que, el coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman de -0.310, sefialdé una correlacion negativa media de

asociacion de las variables.

V1. Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Efectuar investigaciones con relacion al tema objeto de este estudio, con
la finalidad de confirmar o negar los resultados. Sin perjuicio de ello, se
considera que investigacion presenta elementos de juicio que permitiran

establecer lineas de accion para la administracion y gestion del talento.

Analizar la asociacidn entre la variable justicia organizacional y la libertad
sindical, para ratificar o negar los resultados de esta investigacion. Sin
embargo, se aprecia que esta investigacion presenta elementos de juicio
que permitiran establecer lineas de accion para la administracion y gestion

del talento.

Estudiar las causas y consecuencias que podrian generar la asociacion de

la variable gestion administrativa y la libertad sindical.
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Cuarta: Analizar las causas que podrian explicar la asociacion de la variable
justicia organizacional con la libertad sindical.

Quinta: Profundizar en el estudio de la justicia y la libertad sindical, para
desarrollar elementos de juicio que permitan prevenir y/o afrontar con
razonabilidad los potenciales conflictos colectivos de trabajo que, como se
indica en esta investigacion puede tener su origen en temas econémicos o

por la sola afectacion de la dignidad de la persona que trabaja.

VII. Propuesta

Conforme a los hallazgos y resultados de la presente investigacion, se propone la
modificacion de la legislacion nacional, con el fin de desarrollar las reglas establecidas en el
articulo 28 de la Constitucion Politica del Perd, con el objetivo de garantizar y fomentar el
ejercicio de la libertad sindical en aspectos vinculados a la gestion empresarial, en atencion
al grado de asociacion que existen entre las variables estudiadas. Asimismo, se propone que
las organizaciones sindicales del sector publico posean la capacidad y posibilidad para
negociar colectivamente sobre aspectos vinculados a las compensaciones de naturaleza
econdmicas, con el fin de cautelar en cierta forma el cumplimiento de la justicia distributiva,

tal y como se propone en el siguiente Proyecto de Ley:
PROYECTO DE LEY
Los congresistas de la Republica que suscriben, de conformidad con lo sefialado en el

articulo 107° de la Constitucion Politica del Perd, asi como de los articulos 75° y 76° del

reglamento del Congreso de la Republica, presentan el siguiente proyecto de ley.
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FORMULA LEGAL

PROYECTO DE LEY QUE FOMENTA LA LIBERTAD SINDICAL
EN LA ACTIVIDAD PUBLICA Y PRIVADA

Articulo 1. Objeto de la ley

La presente ley tiene como objetivo fomentar la libertad sindical para de propiciar espacios
de dialogo y concertacion entre los trabajadores y las organizaciones publicas y privadas,
con el proposito de no afectar el funcionamiento de la economia como la prestacion de los

servicios a los consumidores y ciudadanos.

Articulo 2. Modificacion del Decreto Supremo N° 003-97-TR; Texto Unico Ordenado
de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, Decreto Legislativo N° 728.
Modificase el articulo 9 del Decreto Supremo N° 003-97-TR; Texto Unico Ordenado de la
Ley de Productividad y Competitividad Laboral, Decreto Legislativo N° 728, quedando
redactado de la siguiente manera:
Articulo 9.- Por la subordinacion, el trabajador presta sus servicios bajo direccion de
su empleador, quien determina la organizacion y direccion de la actividad empresarial,
estableciendo los mecanismos de control, dentro los limites de la razonabilidad, con la
participacion organizada de los trabajadores o de la organizacion sindical, si la hubiere.
El empleador esta facultado para introducir cambios o modificar turnos, dias u horas
de trabajo, asi como la forma y modalidad de la prestacion de las labores, dentro de

criterios de razonabilidad y teniendo en cuenta las necesidades del centro de trabajo.

Articulo 3. Modificacion de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil
Modificase el articulo 42 de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, quedando redactado
de la siguiente manera:
Articulo 42°.- Solicitudes de cambio de condiciones de trabajo o condiciones de
empleo
Los servidores civiles tienen derecho a solicitar la mejora de sus compensaciones
econdémicas y no economicas, incluyendo el cambio de condiciones de trabajo o
condiciones de empleo, de acuerdo a con las posibilidades presupuestarias y de

infraestructura de la entidad y la naturaleza de las funciones que en ella se desarrollan.
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Articulo 4. Modificacion del Decreto Supremo N° 010-2003-TR, Texto Unico Ordenado

de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo

Modificase el articulo 41 del Decreto Supremo N° 010-2003-TR, Texto Unico Ordenado de

la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, quedando redactado de la siguiente manera:
Articulo 41.- Convencion colectiva de trabajo es el acuerdo destinado a regular las
remuneraciones, las condiciones de trabajo y productividad, como los mecanismos de
control impuestos por el empleador, entre otros temas, que se encuentran vinculados a
las relaciones entre trabajadores y empleadores, celebrado, de una parte, por una o
varias organizaciones sindicales de trabajadores o, en ausencia de éstas, por
representantes de los trabajadores interesados, expresamente elegidos y autorizados v,
de la otra, por un empleador, un grupo de empleadores, 0 varias organizaciones de

empleadores.

EXPOSICION DE MOTIVOS

I. Fundamentos de la propuesta legislativa

Si existiera un respeto por parte de los gobiernos y empleadores por los derechos
sindicales, mayor seria el nivel de igualdad y justicia en una sociedad. Esta falta de
igualdad y justicia se observa en Oriente Medio y en el Norte de Africa, zonas
peligrosas para el desarrollo de actividades sindicales, por la violencia, arrestos
arbitrarios e injustificadas detenciones de sindicalistas que protestas, entre otras
razones por la falta de pago de los salarios. Se considera a Zimbabwe, Benin y
Nigeria como los peores paises, pues en estos, se llega a demonizar a las
organizaciones sindicales como el obstaculo del desarrollo. En cambio, la realidad
europea presenta mayores garantias legales y reconocimiento para la actividad
sindicas, sin embargo, también se llega a considerar a las organizaciones sindicales
como impedimentos al progreso. (Confederacion Sindical Internacional, 2017)

Con relacion a América Central y del Sur, se lleg6 a considerar que “los sindicalistas
se juegan la vida cuando deciden trabajar para mejorar las condiciones de trabajo
de sus comparieros y compaiieras”. (Confederaciéon Sindical Internacional, 2017,
p.24)

El PerGi no es ajeno a este contexto, en principio, porque la tasa de sindicalizacion

alcanzd el 8.1% para el total de la poblacion asalariada en el sector publico y privado,
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conforme a lo expuesto en el afio 2016 por la Autoridad Nacional del Servicio Civil;
y, segundo, porque las organizaciones incumplen convenios colectivos, laudos
arbitrales y/o sentencias judiciales que determinan algin tipo de incremento
remunerativo. Asi, por ejemplo, durante el afio 2019, la Coalicion Sindical del
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil (RENIEC) solicita a la entidad
que informe sobre la decision formal de recortar el pago de remuneraciones y
beneficios econdmicos. Y, para enero del afio 2020, el Sindicato de Trabajadores de
la Defensoria del Pueblo exige a las autoridades de la Defensoria del Pueblo el
cumplimiento de los convenios colectivos. Definitivamente, estos hechos han
generado incertidumbre, ansiedad, angustia e intranquilidad en los trabajadores,
quienes radicalizaron sus acciones.

Si a nivel global atravesamos el inicio de una cuarta revolucién industrial, cbmo es
posible que se desconozcan derechos laborales como a inicios de la primera
revolucion industrial, mas ain de quienes brindan un servicio publico. Lo descrito,
no permite la innovacion ni la tranquilidad social.

En tal sentido, a través de la presente propuesta legislativa, se tiene la percepcion de
no solo reconocer sino también garantizar y fomentar el ejercicio de la libertad
sindical y la negociacion colectiva en aspectos vinculados a la organizacion,
direccion y control de la gestion empresarial, a fin de evitar circunstancias con
incidencia negativa para los trabajadores y para la sociedad, razén por la que se
propone la modificacion del Decreto Supremo N° 003-97-TR; Texto Unico
Ordenado de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, Decreto Legislativo
N° 728 como el Decreto Supremo N° 010-2003-TR, Texto Unico Ordenado de la
Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, tal y como se observa en el siguiente
Cuadro Comparativo N° 01 y 02:

Cuadro comparativo N° 01

Texto vigente Propuesta legislativa

Avrticulo 9.- Por la subordinacién, el trabajador
presta sus servicios bajo direccion de su
empleador, el cual tiene facultades para normar
reglamentariamente las labores, dictar las
Ordenes necesarias para la ejecucion de las
mismas, y sancionar disciplinariamente, dentro
de los limites de la razonabilidad, cualquier
infraccion o incumplimiento de las obligaciones
a cargo del trabajador.

Avrticulo 9.- Por la subordinacién, el trabajador
presta sus servicios bajo direccion de su
empleador, quien determina la organizacion y
direccion de la actividad empresarial,
estableciendo los mecanismos de control,
dentro los limites de la razonabilidad, con la
participacion organizada de los trabajadores o
de la organizacion sindical, si la hubiere.
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Cuadro comparativo N° 02

Texto vigente

Propuesta legislativa

Articulo 41.- Convencion colectiva de trabajo
es el acuerdo destinado a regular las
remuneraciones, las condiciones de trabajo y
productividad y demas, concernientes a las
relaciones entre trabajadores y empleadores,
celebrado, de una parte, por una o varias
organizaciones sindicales de trabajadores o, en
ausencia de éstas, por representantes de los
trabajadores  interesados,  expresamente
elegidos y autorizados y, de la otra, por un
empleador, un grupo de empleadores, o varias
organizaciones de empleadores.

Articulo 41.- Convencién colectiva de trabajo es
el acuerdo destinado a regular las
remuneraciones, las condiciones de trabajo y
productividad, como los mecanismos de control
impuestos por el empleador, entre otros temas,
que se encuentran vinculados a las relaciones
entre trabajadores y empleadores, celebrado, de
una parte, por una 0O Vvarias organizaciones
sindicales de trabajadores o, en ausencia de éstas,
por representantes de los trabajadores
interesados, expresamente  elegidos vy
autorizados y, de la otra, por un empleador, un
grupo de empleadores, o0 varias organizaciones
de empleadores.

Finalmente, a propdsito de los citados conflictos en el RENIEC, se ha logrado
observar que existen reglas prohibitivas para el incremento remunerativo de los
servidores civiles, por lo que, al no existir una justificacion constitucional que motive
dicha prohibicién legal, apreciamos una flagrante alteracion a la justicia distributiva
en el sector publico, por lo que se propone la modificacion a la Ley N° 30057, Ley
del Servicio Civil, tal y como se indica en el Cuadro Comparativo N° 03 siguiente:

Cuadro Comparativo N° 03

Texto vigente

Propuesta legislativa

Articulo 42°.- Solicitudes de cambio de
condiciones de trabajo o condiciones de
empleo.

Los servidores civiles tienen derecho a solicitar
la mejora de sus compensaciones no
econdmicas, incluyendo el cambio de
condiciones de trabajo o condiciones de
empleo, de acuerdo a con las posibilidades
presupuestarias y de infraestructura de la
entidad y la naturaleza de las funciones que en
ella se desarrollan.

Articulo 42°.- Solicitudes de cambio de
condiciones de trabajo o condiciones de
empleo.

Los servidores civiles tienen derecho a solicitar
la mejora de sus compensaciones econdémicas y
no econémicas, incluyendo el cambio de
condiciones de trabajo o condiciones de
empleo, de acuerdo a con las posibilidades
presupuestarias y de infraestructura de la
entidad y la naturaleza de las funciones que en
ella se desarrollan.

I1. Impacto de la propuesta legislativa sobre la legislacién nacional
La presente propuesta de ley busca modificar la legislacion nacional con el objeto de
propiciar espacios de didlogo y concertacion entre los trabajadores y las
organizaciones publicas y privadas, con el propdsito de no afectar el funcionamiento

de la economia como la prestacion de los servicios a los consumidores y ciudadanos,
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a través de paralizaciones, manifestaciones y/o huelgas que, definitivamente, tienen

incidencia en el orden social.

I11. Anédlisis costo beneficio
La presente iniciativa no genera gastos adicionales para el Estado, importan por el
contrario una contribucion que pretende un desarrollo legislativo a lo establecido en
el articulo 28 de la Constitucion Politica del Peru, cuando se determina que el Estado
garantiza la libertad sindical y fomenta la negociacion colectiva, promoviendo

formas de solucion pacifica de los conflictos laborales.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Gestion administrativa, justicia organizacional en relacion a la libertad sindical, desde la perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR, Region Lima, 2019
AUTOR: Antonio David Bardales Pereira

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Variable 1: Gestién administrativa
¢Qué relacion existe entre la gestion | Determinar la relacién entre la gestion | La gestion administrativa del RENIEC y el Dimensiones Indicadores items Niveles y rangos
administrativa del RENIEC y el ejercicio | administrativa del RENIEC vy el ejercicio de la | ejercicio de la libertad sindical se relacionan — Objetivos
de la libertad sindical desde la | libertad sindical, desde la perspectiva de los | significativamente, desde la perspectiva de los Planificar Planes 1,2,3,4,56 o
perspectiva de los trabajadores del | trabajadores del SINAIR, Regién Lima, 2019. trabajadores del SINAIR, Regién Lima, 2019. Eficiente
SINAIR, Regién Lima, 2019? Organizar Tareas 7.8.9,10,11, 12 >91
Acuerdos

¢Qué relacion existe entre la justicia | Determinar la relacién entre la justicia | La justicia organizacional del RENIEC y el Regular
organizacional del RENIEC y el ejercicio | organizacional del RENIEC vy el ejercicio de la | ejercicio de la libertad sindical se relacionan Seleccion R
d : i : i i i o o 13, 14, 15, 16, 17 82-91

e la libertad sindical desde la | libertad sindical, desde la perspectiva de los | significativamente, desde la perspectiva de los Direccion Induccién v 2 9y 40, L o
perspectiva de los trabajadores del | trabajadores del SINAIR, Regién Lima, 2019. trabajadores del SINAIR, Regién Lima, 2019. Motivacién 18,19,20,21 Deficiente
SINAIR, Regién Lima, 2019? <82

PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVO ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICA
¢Qué relacién existe entre la planeacion | Describir la relacion entre la planeacién de la | La planeacion de la gestion administrativa del Desempefio 22, 23, 24, 25, 26,
de la gestion administrativa del RENIEC | gestion administrativa del RENIEC y el ejercicio | RENIEC y el ejercicio de la libertad sindical se Control _Resultado . 27, 28, 29, 30
y el ejercicio de la libertad sindical, desde | de la libertad sindical, desde la perspectiva de los | relacionan  significativamente, desde Ila Medidas correctivas
la perspectiva de los trabajadores del | trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019. perspectiva de los trabajadores del SINAIR,
SINAIR, Region Lima, 2019? Regidn Lima, 2019.
¢Qué relacion  existe entre la | Describir la relacién entre la organizacion de la | La organizacion de la gestion administrativa del | Variable 2: Justicia organizacional
organizacion de la gestién administrativa | gestion administrativa del RENIEC y el ejercicio | RENIEC y el ejercicio de la libertad sindical se ) ) . B .
del RENIEC y el ejercicio de la libertad | de la libertad sindical, desde la perspectiva de los | relacionan significativamente, ~ desde la Dimensiones Indicadores Items Niveles y rangos
sindical, desde la perspectiva de los | trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019. perspectiva de los trabajadores del SINAIR, . o
trabajadores del SINAIR, Regi6n Lima, Regi6n Lima, 2019. Justicia Valor remuneraciones Eficiente
20197 Distributiva Equidad remunerativa 1,2,34 > 63
Remuneracién justa
¢Qué relacién existe entre la direccion de | Describir la relacién entre la direccion de la | La direccion de la gestion administrativa del — — Regular
la gestion administrativa del RENIEC y | gestion administrativa del RENIEC y el ejercicio | RENIEC vy el ejercicio de la libertad sindical se Expresno_n de_ opiniones 57-63
el ejercicio de la libertad sindical, desde | de la libertad sindical, desde la perspectiva de los | relacionan  significativamente, desde la - Apllca}cpn de
la perspectiva de los trabajadores del | trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019. perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Justicia procedimientos 5,6,7,8,9,10,11 Deficiente
SINAIR, Region Lima, 2019? Region Lima, 2019. Procedimental Informacion objetiva <57
Posibilidad de atencion
Aplicacion ética
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¢ Qué relacidn existe entre el control de la
gestion administrativa del RENIEC y el
ejercicio de la libertad sindical, desde la
perspectiva de los trabajadores del
SINAIR, Region Lima, 2019?

¢Qué relacion existe entre la justicia

Describir la relacion entre el control de la gestion
administrativo del RENIEC vy el ejercicio de la
libertad sindical, desde la perspectiva de los
trabajadores del SINAIR, Regién Lima, 2019.

Describir la relacion entre la justicia distributiva

El control de la gestion administrativa del
RENIEC vy el ejercicio de la libertad sindical se
relacionan  significativamente, desde la
perspectiva de los trabajadores del SINAIR,
Regidn Lima, 2019.

La justicia distributiva del RENIEC y el ejercicio

Justicia
Interpersonal

Trato educado
Trato digno
Trato respetuoso
Omisién comentarios
inapropiados

12,13, 14,15

Sinceridad en la
comunicacion

distributiva del RENIEC y el ejercicio de | del RENIEC y el ejercicio de la libertad sindical, | de la libertad sindical se relacionan | Justicia Informativa Explicacién oportuna 16, 17, 18, 19, 20
la libertad sindical, desde la perspectiva | desde la perspectiva de los trabajadores del | significativamente, desde la perspectiva de los Necesidades del
de los trabajadores del SINAIR, Region | SINAIR, Regidn Lima, 2019. trabajadores del SINAIR, Regién Lima, 2019. trabajador
Lima, 2019?
¢Qué relacion existe entre la justicia | Describir la relacién entre la justicia | La justicia procedimental del RENIEC y el Variable 3: Libertad sindical
procedimental del RENIEC y el ejercicio | procedimental del RENIEC y el ejercicio de la | ejercicio de la libertad sindical individual se - - - T -
de la libertad sindical, desde la | libertad sindical, desde la perspectiva de los | relacionan  significativamente, desde la Dimensiones Indicadores Items Niveles y rangos
perspectiva de los trabajadores del | trabajadores del SINAIR, Regién Lima, 2019. perspectiva de los trabajadores del SINAIR, Dimensién Afiliacion
SINAIR, Region Lima, 2019? Region Lima, 2019. , No afiliacion 1,2,3,4,56,7,8,9
positiva O
Desafiliacion
¢Qué relacion existe entre la justicia | Describir la relacion entre la justicia interaccional | La justicia interaccional y/o interpersonal del
interaccional y/o interpersonal del | y/o interpersonal del RENIEC y el ejercicio de la | RENIEC vy el ejercicio de la libertad sindical Dimensién Percepcion de 10. 11 .
RENIEC vy el ejercicio de la libertad | libertad sindical, desde la perspectiva de los | individual se relacionan significativamente, negativa beneficios ' Eficiente
sindical, desde la perspectiva de los | trabajadores del SINAIR, Regién Lima, 2019. desde la perspectiva de los trabajadores del >54
trabajadores del SINAIR, Region Lima, SINAIR, Region Lima, 2019. . i Constitucion Regular
20192 Dimension Auto regulacién 12,13, 14 48 - 54
estatica Deficiente
¢Qué relacion existe entre la justicia | Describir la relacién entre la justicia | La justicia informacional del RENIEC y el >54
informacional del RENIEC y el ejercicio | informacional del RENIEC y el ejercicio de la | ejercicio de la libertad sindical individual se
de la libertad sindical, desde la | libertad sindical, desde la perspectiva de los | relacionan  significativamente, desde la Dimensién Negociacion colectiva
perspectiva de los trabajadores del | trabajadores del SINAIR, Regi6n Lima, 2019. perspectiva de los trabajadores del SINAIR, dinamica Huelga 15,16,17,18
SINAIR, Region Lima, 2019? Region Lima, 2019.
TIPO Y DISENO DE POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
INVESTIGACION
TIPO: Bésico POBLACION: Técnica: Encuesta DESCRIPTIVA:

DISENO: No experimental
NIVEL: Transversal — Correlacional
METODO: Hipotético - deductivo

255 personas afiliadas al SINAIR, Region Lima.

MUESTRA:
154 personas afiliadas al SINAIR, Region Lima.

MUESTREO:
Probabilistico

Instrumento 1: Gestién administrativa
Autor: César Cifuentes La Rosa (2016)
Adaptado, Cuestionario, Aplicacion directa

Instrumento 2: Justicia organizacional
Autor: Jason A. Colquitt (2001)
Adaptado, Cuestionario, Aplicacion directa

Instrumento 3: Libertad sindical
Autor: Antonio David Bardales Pereira (2019)
Cuestionario, Aplicacién directa

Tablas, figuras y frecuencias

INFERENCIAL:

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov
Coeficiente Rho de Spearman
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ANEXO 2
CUESTIONARIO QUE MIDE LA GESTION ADMINISTRATIVA

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrards preguntas relacionadas a la gestion administrativa. Lee,
cada una con mucha atencién; luego, marca la respuesta que sobre el particular consideres. Recuerda, no hay
respuestas buenas, ni malas, Contesta todas las preguntas con la verdad.

OPCIONES DE RESPUESTA:

1=Nunca 2 =Casi Nunca 3 = A Veces 4 = Casi Siempre 5 = Siempre

o

PREGUNTAS 11234

¢ Se encuentra enterado de los objetivos de la institucién?

¢Considera que cumple los objetivos de la institucion?

¢Conoce la mision y vision de la institucion?

¢Sabe los planes de la institucion?

g & w| |2

¢Considera que su labor se encuentra orientada al cumplimiento de los planes de la
institucién?

¢Considera que la misién y visién son compatibles con los planes de la institucion?

¢Sabe cudles son sus tareas en la institucion?

¢Considera que cumple con las tareas encomendadas?

©| 0o N &

¢Cuenta con los recursos necesarios para efectuar las tareas encomendadas?

¢Sabe cudles son los convenios existentes en la institucion?

¢Considera de importancia los convenios laborales?

¢ Es parte de algun convenio o pacto laboral con la institucién?

¢Fue seleccionado para ingresar a laborar?

¢Considera que la institucion tiene un adecuado proceso de seleccion de personal?

¢Considera que es importante la seleccién de personal?

¢Aplico el proceso de induccion de personal cuando ingreso a laborar en la institucion?

¢Considera de importancia el proceso de induccién al personal?

¢Conoce el MOF de la empresa?

¢ Se considera motivado en su labor diaria en la institucion?

¢Qué tan importante considera la motivacion para el logro de los objetivos de la
institucién?

21

¢Considera adecuado el ambiente laboral en su puesto de trabajo?

22

¢Considera que realiza un buen desempefio laboral diariamente?

23

¢Siente que sus competencias se encuentran relacionadas con su desempefio laboral?

24

¢Considera que los recursos que le brinda la institucion son los adecuados para el
desarrollo de su desempefio laboral?

25

¢Considera que obtiene buenos resultados en su trabajo?

26

¢Cumple con la labor encomendada por su jefe?

27

¢El ambiente fisico es el adecuado para el logro de sus resultados?

28

¢Considera que son necesarias las medidas correctivas cuando no se cumplen con la
labor encomendada?

29

¢Considera que existen medidas correctivas en la institucion?

30

¢Considera que la aplicacion de medidas correctivas mejora la gestién administrativa
en la institucion?

Gracias por completar el cuestionario
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ANEXO 3

CUESTIONARIO QUE MIDE LA JUSTICIA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontraras preguntas relacionadas a la justicia organizacional. Lee,
cada una con mucha atencién; luego, marca la respuesta que sobre el particular consideres. Recuerda, no hay
respuestas buenas, ni malas, Contesta todas las preguntas con la verdad.

OPCIONES DE RESPUESTA:

1 = En Desacuerdo

2 = Levemente en Desacuerdo

3 = Ni de Acuerdo ni en descuerdo
4 = Levemente de acuerdo

5 = De acuerdo

N° PREGUNTAS 5

1 | ;Ha podido usted expresar, al interior de su organizacion, sus puntos de vista y
sentimientos durante la aplicacién de los procedimientos?

2 | ¢Ha tenido usted influencia en los logros obtenidos por su organizacion mediante
el empleo de sus procedimientos?

3 |¢Las normas y procedimientos en su empresa han sido aplicados en forma
consistente?
¢Las normas y procedimientos aplicados en su empresa son justos?

6 |¢Las normas y procedimientos aplicados en su empresa se basan en informacién
correcta?

7 | ¢Ha podido usted apelar respecto de los resultados obtenidos mediante la
aplicacion de las normas y procedimientos en su empresa?

8 |¢Las normas y procedimientos que se aplican en su empresa se fundamentan en
valores éticos y morales?

9 |¢Los resultados alcanzados por usted, reflejan el esfuerzo que Ud. pone en su
trabajo?

10 | ;Los resultados que Ud. obtiene reflejan la verdadera importancia del trabajo que
Ud. hace?

11 |¢Los resultados que Ud. obtiene reflejan la contribucién que Ud. hace a su
empresa?

12 | ;se justifican los resultados que Ud. obtiene, considerando su desempefio?

14 | ;Su jefe lo trata a Ud. con cortesia?

15 | ;Su jefe lo trata a Ud. con dignidad?

16 | ;Su jefe lo trata a Ud. con respeto?

17 | ¢Su jefe se ha abstenido de hacer comentarios inadecuados sobre Ud.?

19 | ;La persona responsable de implementar los procedimientos es franca cuando se
comunica con Ud.?

20 |¢La persona responsable de implementar los procedimientos le explica con
claridad los procedimientos adoptados?

21 |;La persona responsable de implementar los procedimientos le ofrece
explicaciones razonables sobre los procedimientos adoptados en la empresa?

22 | ;La persona responsable de implementar los procedimientos se comunica con Ud.
en los momentos oportunos?

23 | ¢La persona responsable de implementar los procedimientos le da la impresién
que adapta la comunicacion a las necesidades especificas de cada uno?

Gracias por completar el cuestionario
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ANEXO 4

CUESTIONARIO QUE MIDE LA LIBERTAD SINDICAL

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontraras preguntas relacionadas a la justicia organizacional. Lee,
cada una con mucha atencién; luego, marca la respuesta que sobre el particular consideres. Recuerda, no hay
respuestas buenas, ni malas, Contesta todas las preguntas con la verdad.
OPCIONES DE RESPUESTA:

1 = En Desacuerdo

2 = Levemente en Desacuerdo

3 = Ni de Acuerdo ni en descuerdo
4 = Levemente de acuerdo

5 = De acuerdo

funcionarios con relacidn a la naturaleza y razén de ser de la organizacion.

N° PREGUNTAS 415

1 |Se afilié al sindicato para conocer o acceder a la informacién relacionada a la
gestion administrativa (planificacion, organizacion, direccion y control) de la
organizacion.

2 | Seafilid al sindicato porque la organizacion no reconoce las actividades que usted
desempefia como trabajador/a.

3 |Se afilié al sindicato para lograr una mayor proteccién ante circunstancias
adversas (no justas) durante el desarrollo de la relacién de trabajo.

4 | Si hubiera existido la oportunidad de una mejor remuneracién, no me habria
afiliado al sindicato.

5 | No me habria afiliado al sindicato, si las condiciones laborales y de seguridad y
salud hubieran sido justas y adecuada a la labora que se desempefia.

6 | Si el trato interpersonal del personal jerarquico fuera digno, cortes y respetuoso,
no me hubiera afiliado al sindicato.
Si existiera la ocasion de un ascenso laboral, me desafiliaria al sindicato.
Si existiera la oportunidad de una mejora remunerativa, me desafiliaria al
sindicato.

9 | Me desafiliaria al sindicato, si existiera estabilidad laboral en la organizacion.

10 | Mi afiliacion al sindicato se motivé por los distintos beneficios (econémicos 0 no
econdmicos) que logro a diferencia de no estar afiliado.

11 | Mi afiliacién al sindicato se justifica en la proteccidn sindical que tengo, a
diferencia de no estar afiliado.

12 | Como afiliado, participaria internamente en la organizacion del sindicato por que
las normas y procedimientos de la organizacion se aplican de forma arbitraria.

13 | Como afiliado, participaria en la organizacion del sindicato por que las decisiones
de la organizacién se basan en informacion incorrecta.

14 | Como afiliado, participaria en la organizacion del sindicato por la amenaza de que
no se renueve mi contratacion o de ser despedido.

15 | Promoveria el desarrollo de una negociacion colectiva con la organizacion para
lograr mejoras en las condiciones laborales y beneficios econdmicos adicionales
a la remuneracion.

16 | Fomentaria el desarrollo de una huelga, en caso la organizacién no cumpla con
las condiciones pactadas en un convenio colectivo o laudo arbitral.

17 | Participaria en una huelga que se justifique en la falta de cortesia y respeto en el
trato con el personal por parte de alguno de los funcionarios de la organizacion.

18 | Participaria en una huelga motivada por la falta de vision y objetivos de los

Gracias por completar el cuestionario
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ANEXO 5
BASE DE DATOS DE LOS INSTRUMENTOS SOBRE GESTION ADMINISTRATIVA, JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y LIBERTAD SINDICAL

N° Gestion Justicia Libertad Planeacion Organizacion Direccion Control Justicia Justicia Justicia Justicia
Administrativa | Organizacional Sindical Distributiva | Procedimental | Interpersonal | Informacional
1 Eficiente Deficiente Deficiente Regular Regular Eficiente Regular Eficiente Eficiente Regular Regular
2 Eficiente Deficiente Deficiente Regular Regular Eficiente Regular Eficiente Eficiente Regular Regular
3 Regular Deficiente Deficiente Regular Regular Regular Regular Eficiente Eficiente Regular Regular
4 Regular Deficiente Eficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Eficiente Eficiente Deficiente Deficiente
5 Regular Deficiente Deficiente Regular Regular Eficiente Regular Eficiente Regular Regular Regular
6 Regular Deficiente Deficiente Regular Regular Eficiente Regular Eficiente Regular Deficiente Deficiente
7 Regular Deficiente Deficiente Regular Regular Regular Regular Eficiente Regular Deficiente Regular
8 Regular Deficiente Eficiente Deficiente Regular Regular Eficiente Eficiente Regular Deficiente Deficiente
9 Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular Deficiente Eficiente Deficiente Deficiente Deficiente
10 Regular Deficiente Regular Deficiente Regular Regular Regular Eficiente Deficiente Deficiente Regular
11 Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Regular
12 Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
13 Eficiente Deficiente Deficiente Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente
14 Regular Deficiente Eficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente
15 Regular Regular Deficiente Regular Regular Eficiente Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente
16 Regular Eficiente Deficiente Eficiente Regular Eficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente
17 Regular Deficiente Deficiente Regular Regular Eficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente
18 Regular Eficiente Deficiente Regular Regular Eficiente Deficiente Deficiente Regular Regular Regular
19 Deficiente Deficiente Eficiente Deficiente Deficiente Regular Regular Deficiente Regular Deficiente Regular
20 Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Eficiente Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente
21 Regular Regular Regular Deficiente Eficiente Eficiente Regular Regular Regular Deficiente Regular
22 Deficiente Regular Deficiente Regular Regular Eficiente Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente
23 Deficiente Regular Deficiente Regular Regular Eficiente Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente
24 Eficiente Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular
25 Eficiente Regular Regular Deficiente Eficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Eficiente
26 Deficiente Regular Deficiente Regular Eficiente Regular Regular Regular Regular Regular Regular
27 Regular Regular Deficiente Regular Eficiente Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular
28 Eficiente Deficiente Deficiente Regular Eficiente Regular Regular Regular Regular Deficiente Deficiente
29 Deficiente Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Regular Regular Regular Regular Regular
30 Eficiente Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente
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N° Gestion Justicia Libertad Planeacion Organizacion Direccion Control Justicia Justicia Justicia Justicia
Administrativa | Organizacional Sindical Distributiva | Procedimental | Interpersonal | Informacional
31 Deficiente Deficiente Deficiente Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
32 Deficiente Deficiente Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular
33 Deficiente Deficiente Regular Deficiente Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
34 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Eficiente Regular Regular Regular Regular Regular Regular
35 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Regular
36 Eficiente Regular Deficiente Regular Regular Regular Eficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular
37 Eficiente Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Regular
38 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente Regular
39 Regular Eficiente Deficiente Regular Eficiente Eficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular
40 Deficiente Deficiente Deficiente Regular Eficiente Eficiente Regular Deficiente Deficiente Eficiente Regular
41 Regular Deficiente Regular Deficiente Eficiente Eficiente Regular Regular Deficiente Regular Deficiente
42 Regular Deficiente Regular Deficiente Regular Eficiente Deficiente Regular Deficiente Regular Deficiente
43 Eficiente Deficiente Deficiente Eficiente Eficiente Eficiente Deficiente Deficiente Regular Eficiente Regular
a4 Eficiente Deficiente Deficiente Regular Eficiente Regular Regular Regular Regular Eficiente Regular
45 Deficiente Deficiente Deficiente Regular Eficiente Regular Regular Regular Regular Eficiente Deficiente
46 Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Regular Regular
47 Regular Deficiente Regular Deficiente Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Regular
48 Deficiente Deficiente Deficiente Regular Eficiente Regular Regular Regular Regular Regular Regular
49 Deficiente Deficiente Eficiente Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente
50 Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente
51 Deficiente Deficiente Eficiente Deficiente Deficiente Regular Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente
52 Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente Regular Deficiente
53 Deficiente Deficiente Eficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
54 Deficiente Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente
55 Deficiente Eficiente Deficiente Deficiente Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Eficiente
56 Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Regular
57 Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente
58 Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente
59 Deficiente Regular Regular Deficiente Eficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
60 Deficiente Regular Deficiente Regular Regular Eficiente Deficiente Eficiente Regular Eficiente Eficiente
61 Deficiente Eficiente Deficiente Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular
62 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente
63 Deficiente Eficiente Deficiente Deficiente Eficiente Eficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
64 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente
65 Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Regular
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N° Gestion Justicia Libertad Planeacion Organizacion Direccion Control Justicia Justicia Justicia Justicia
Administrativa | Organizacional Sindical Distributiva | Procedimental | Interpersonal | Informacional
66 Eficiente Eficiente Deficiente Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular
67 Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular
68 Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Regular Regular
69 Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Regular Regular
70 Deficiente Deficiente Eficiente Deficiente Regular Eficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
71 Deficiente Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Regular Regular Regular Eficiente
72 Regular Deficiente Regular Deficiente Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular Eficiente
73 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular
74 Deficiente Regular Regular Regular Eficiente Deficiente Regular Regular Regular Regular Regular
75 Deficiente Deficiente Eficiente Deficiente Regular Eficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
76 Regular Regular Regular Deficiente Regular Eficiente Regular Regular Regular Regular Regular
77 Regular Regular Regular Deficiente Eficiente Deficiente Regular Regular Regular Deficiente Regular
78 Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular
79 Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
80 Deficiente Deficiente Eficiente Deficiente Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
81 Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Regular
82 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
83 Eficiente Deficiente Deficiente Regular Regular Eficiente Regular Regular Deficiente Deficiente Eficiente
84 Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Eficiente
85 Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente
86 Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
87 Eficiente Deficiente Deficiente Regular Regular Eficiente Regular Regular Regular Eficiente Deficiente
88 Regular Deficiente Regular Regular Eficiente Eficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Regular
89 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
90 Deficiente Deficiente Eficiente Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
91 Eficiente Deficiente Deficiente Regular Eficiente Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
92 Regular Regular Regular Deficiente Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
93 Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular Regular Regular Regular
94 Eficiente Deficiente Deficiente Regular Regular Eficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
95 Regular Eficiente Deficiente Deficiente Eficiente Regular Regular Regular Eficiente Eficiente Eficiente
96 Regular Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
97 Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
98 Eficiente Regular Regular Regular Eficiente Eficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular
99 Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Eficiente
100 Regular Deficiente Regular Deficiente Regular Eficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Eficiente
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103 Deficiente Regular Eficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
104 Regular Regular Deficiente Deficiente Eficiente Deficiente Regular Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente
105 Regular Deficiente Eficiente Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
106 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Regular

107 Regular Deficiente Regular Deficiente Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
108 Regular Deficiente Regular Regular Eficiente Regular Eficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
109 Regular Regular Regular Regular Deficiente Eficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
110 Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
111 Deficiente Deficiente Eficiente Regular Eficiente Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular

112 Deficiente Deficiente Eficiente Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
113 Regular Regular Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
114 Regular Regular Regular Deficiente Eficiente Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
115 Deficiente Deficiente Eficiente Deficiente Eficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
116 Regular Deficiente Eficiente Deficiente Regular Eficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
117 Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente
118 Deficiente Deficiente Eficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
119 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
120 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente
121 Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente
122 Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Eficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente
123 Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Eficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente
124 Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Regular

125 Deficiente Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente Regular Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente
126 Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
127 Eficiente Eficiente Deficiente Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Deficiente
128 Eficiente Deficiente Eficiente Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
129 Eficiente Eficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular Regular Regular Regular

130 Regular Deficiente Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente
131 Regular Deficiente Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
132 Eficiente Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
133 Eficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular

134 Eficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente Regular Regular Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente
135 Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular Regular Regular

136 Deficiente Deficiente Eficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Eficiente
137 Deficiente Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Eficiente
138 Regular Deficiente Regular Deficiente Regular Eficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente
139 Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente
140 Regular Deficiente Regular Regular Eficiente Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente
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143 Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular
144 Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
145 Regular Deficiente Deficiente Regular Regular Regular Eficiente Deficiente Eficiente Regular Regular
146 Regular Regular Regular Regular Eficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
147 Regular Eficiente Regular Regular Regular Eficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular
148 Regular Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Eficiente
149 Regular Regular Regular Deficiente Regular Eficiente Regular Deficiente Regular Deficiente Eficiente
150 Eficiente Regular Deficiente Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Eficiente Deficiente Eficiente
151 Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular
152 Deficiente Deficiente Deficiente Regular Regular Eficiente Deficiente Deficiente Eficiente Regular Regular
153 Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
154 Deficiente Deficiente Eficiente Regular Deficiente Regular Deficiente Regular Eficiente Deficiente Deficiente
155 Regular Regular Regular Regular Deficiente Eficiente Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente
156 Eficiente Regular Deficiente Regular Regular Regular Deficiente Regular Eficiente Regular Deficiente
157 Deficiente Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Eficiente Eficiente Eficiente Eficiente
158 Eficiente Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Eficiente Eficiente Regular
159 Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Eficiente Deficiente Regular
160 Regular Deficiente Eficiente Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente Regular
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ANEXO 6
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION ADMINISTRATIVA

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la gestién administrativa

Cuestionario conociendo la gestién administrativa

N® DIMENSIONES/Items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Planificar M ID[AIM M Dl A M | M DIAM
(B] Al D A|D A
1 ;Se encuentra enterado de los objetivos de la institucion? v J/ v
2 | ;Considera que cumple los objetivos de la institucion? v v v
3 | ;Conoce la misién y vision de la institucion? v v v
4 | ;Sabe los planes de la institucion? J J v
5 (Considera que su labor se encuentra orientada al cumplimiento de los Vi v v
planes de la institucion?
6 f',Conslc_Iera que fa mision y visién son compalibles con los plancs de la v J ‘/
institucién?
N® DIMENSION 2: Organizar
7 | ;Sabe cudles son sus tareas en la institucion? v v v
g ;Considera que cumple con las tareas encomendadas? J v v
9 {Cuenta con los recursos necesarios para cfectuar las tareas encomendadas? v v v
10 | ;Sabe cutles son los convenios existentes en la institucion? v v v
11 | ;Considera de importancia los convenios laborales? v N v
12 | ;Es parte de algdn convenio o pacto laboral con la institucion? v v v
N° DIMENSION 3: Direccién
13 | ¢Fue seleccionado para ingresar a laborar? v v v
14 . Considera gue la institucion tiene un adecuado proceso de seleccion de \( v J
personal?
15 | ;Considera que es importante la seleccion de personal? v v v
16 f',Ap_licq el proceso de induccion de personal cuando ingreso a laborar ¢n la Vv v J
institucién?
17 | ;Considera de importancia el proceso de indoccitn al personal? v v v
18 | ;Conoce el MOF dc la cmpresa? Vv v v
19 | ;Se considera motivado en su labor diaria en la institucion? v v v
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20 &Qué tan importante considera la motivacion para ¢l logro de los objetivos de N, N 7
£ la institucion? ’
21 | ;Considera adecuado el ambiente laboral cn su puesto de trabajo? v v v
N° DIMENSION 4: Controlar
22 | ;Considera que realiza un buen desempeiio laboral diariamente? v v v
aSiente gue sus competencias se encucntran relacionadas con su desempeiio
23 laboral? v v v
54 | ¢Considera que los recursos que ke brinda la institucion son los adecuadas J v v
para el desarrollo de su desemperio laboral?
25 | iConsidera gue obtienc bucnos resultados en su trabajo? v v v
26 | ;Cumple con la labor encomendada por su jefe? v v v
27 | LiE! ambiente fisico es ¢l adecuado para el logro de sus resultados? v v v
28 £Considera que son necesarias las medidas correctivas cuando no se cumplen J v i
con la labor encomendada?
29 | ;Considera que existen medidas correctivas en la institucién? v v v
30 | ¢Considera que la aplicacién de medidas correctivas mejora la gestion v v J
administrativa en la institucion?
Fuente: adaptado Cifuentes (2016)
Lo T D R e e T SR TSN e N e S A e i A RS T S S e e B RS AR A s
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [,k;l Aplicable después de corregir |[....] No aplicable [....]
Apellidos y nombres del juez validador Dr, Mgtr. Namddﬁﬁfﬂﬂ(ﬁﬂf,?mﬁ N1 LOAZ-28FF .
fodslogo y
Especialidad del validador: ... . Docente. mefod e, s e S S S e A e
Lima, noviembre del 2019
"Pertinencia: EI item corresponde al o Pto tedrico [ o
*Relevameta: E1 item es apropindo para rep 2l comp o an especifica del constnscto.
*Claridad: Sc enticnde sin di ficubtad alzunn of cnuncindo del iTemm, €S concisa, exacto v Mireo. TS
Nota: Suficiencia, se dice suficieaci lo los items pk fos son sufici para medir ln dimensain.

Firma del Experto Informante
Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la gestion administrativa

Cuestionario conociendo la gestiéon administrativa

Ne DIMENSIONES/Items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Planificar M ID[AIMMIDI AT M [ M D] AIM
3} Al D AlD A
I | (Seencuentra enterado de los objetivos de la institucion? / v v
2 | ;Considera que cumple los objetivos de la institucion? v/ v 4
3 | ;Conoce la mision y vision de la institucion? / v v
4 | ;Sabe los plancs de la institucién? J v v
5 JConsidera que su labor se encuentra orientadz al cumplimiento de los J J N
planes de la institucion?
;Considera que la mision y vision son compatibles con los planes de la J N
6 | & v
institucion?
N¢ DIMENSION 2: Organizar
7 | ;Sabe cuidles son sus tareas en la institucion? v / v
§ | .Considera que cumple con las tarcas encomendadas? J v J
9 | ;Cucnta con los recursos necesarios para efiectuar las tareas encomendadas? v v v
10 | ;Sabe cudles son los convenios existentes en la institucion? J v v
11 | (Considera de importancia los convenios laborales? v g v
12 | ;Es parte de algin convenio o pacto laboral con |z institucion? v v v
N DIMENSION 3: Direccién
13 | ;Fue seleccionado para ingresar a laborar? v v /
~Considera que la institucién tiene un adecuado proceso de seleccion de J J
14 v
_personal?
15 | ;Considera que ¢s importante la seleccion de personal? v v v
16 sAplico el proceso de induccion de personal cuando ingreso a laborar en la v v v
PRV
institucion?
17 | ;Considera de importancia el proceso de induccién al personal? v v v
18 | ;Conoce el MOF de la empresa? v v v
19 | ;Se considera motivado en su labor diaria en la institucion? v v v
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20 £Qué tan importante considera Ja motivacién para el logre de Tos objetivos de J ) of

la institucion?
21 | ;Considera adecuado el ambiente laboral en su puesto de trabajo? v V4 v
N° DIMENSION 4: Controlar
22 | ;Considera que realiza un buen desempefio laboral diariamente? v v v
23 cSiente que sus competencias se encucntran relacionadas con su desempefio of Y b

Iaboral?
>4 (Considera que Jos recursos que le brinda la institucion son Jos adecuados J J v
e pare el desarrollo de su desempefio laboral?
25 | ;Considera que obtiene buenos resultados en su trabajo? < Y v
26 | (Cumple con la labor encomendada por su jefe? v v v
27 | ;El ambiente fisico es el adecuado pama el logro de sus resultados? v v v
28 &Considera que son necesarias las medidas correctivas cuando no se cumplen J v Xa

con la labor encomendada?
29 | ;Considera que existen medidas correctivas en la institucion? v v v
10 oConsidera que la aplicacién de medidas correctivas mejora la gestion J v i

administrativa en la institucion?
Fuente: adaptado Cifuentes (2016) =5 /
Observaciones: 'D(X'N/‘l{ilk‘r—"'“é‘"c"‘) SEpaY : RS ATy SRR
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ .. Ap!;wuble /desp!‘lés de c?rn.aglr | P | ',No)aplicable [...) Ty
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Mgtr. ... =042 1 /7 dde Lo ica, dede 7l see e o 00T

HEABE OO .
AR 4= 22 oSO SRR B ERE Y SR NSRS pegpaNd
7

Especialidad del validador: .............

"Perti ia: £ item ponde al Pl tedrico fi laca

*Relevancia: El itcmn es apropindo pora rep 2l comp adi #m especafica del
SCharidad: Se entiends sin dificultad alguns o Jo del ftem, €5 conciso, exacto v dirssio.

Nota: Sufici ¢ doce suliciemes do los items p) dos son sufici para medir la dimensidn
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la gestién administrativa

Cuestionarlo conociendo la gestion administrativa

Ne DIMENSIONES/Items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Planificar M (DI A[M M Dl AT M | M DI A M
D AlD AlD A
1| ¢Se encuentra enterado de los objetives de la institucion? / ¢ v
2 | ;Considera que cumple los objetivos de la institucion? 4 4 /
3 | ;Conoce la mision y vision de la institucion? ' v /
4 | ;Sabe los planes de Ja instivacion? / v /
5 (Considera que su labor se encuentra orvientada al cumplimiento de los J J v
planes de la institucién?
6 ;Considera que Ja mision y vision son compatibles con los planes de la / / f
institugion?
Ne DIMENSION 2: Organizar
7 | ;Sabe cudles son sus tareas en la institucion? s / ¥
8 | (Considera que cumple con las tareas encomendadas? / / /
9 | ;Cuenta con los recursos necesarios para efectuar las tareas encomendadas? / / /
10 | ;Sabe cudles son los convenios existentes en la institucion? / / /
11 | ;Considera de importancia los convenios laborales? / 7/ /
12 | ;Es parte de algin convenio o pacto laboral con la institucién? / / /
N°© DIMENSION 3: Direccion
13 | ;Fue seleccionado para ingresar a laborar? / /
Considera que la institucién tiene un adecuado proceso de seleccion de /
14 F 4 /
personal?
15 | ;Considera que es importante Ja seleccidn de personal? 7 / /
16 cAplico el proceso de induccion de personal cuando ingreso @ laborar en la / / '
institucion?
17 | ;Consideea de importancia el proceso de induccion al personal? / / /
18 | ;Conoce el MOF de la empresa? / / 4
19 | ;Se considera motivado en su labor diaria en la institucion? / s /
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20 £0ué tan importante considera la motivacion para el logro de los objetivos de Yy, /

Y | la institucién? /

21 | ;Considera adecuado el ambiente laboral en su puesto de trabajo? s s L

N° DIMENSION 4: Controlar

22 | ;Considera que realiza un buen desempefio laboral diariamente? / s’ 4
;Siente que sus competencias se encuentran relacionadas con su desempefio

23 | laboral? / /

24 Considera que los recursos que le brinda 1a institucidn son los adecuados / / /
para el desarrollo de su desempeiio laboral?

25 | (Considera que obiiene buenos resultados en su trabajo? / /

26 | ;Cumple con lu labor encomendada por su jefe? s / /

27 | ¢El ambiente fisico es el adecuado para el logro de sus resultados? / 7/ /

28 Considera que son necesarias las medidas correctivas cuando no se complen / /s
con la labor encomendada? /

29 | ;Considera que existen medidas correctivas en Ia institucion? 7/ / /

30 ;Considera gue la aplicacion de medidas correctivas mcjora la gestion / 7 /
administrativa en la institucion?

Fuente: adaptado Cifuentes (2016)

Observaciones: 20 L I o AR Ao R B Sl STl SR 558 GRS Sl
Opinion de aplicabilidad: Aplicable IXI Aplicable después de corregir [....] No aplicable [....]
. 0268
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Mgtr. ... ELG & D Arzecss PAU' ................... DNI /qu?‘i

3

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

Especialidad del validador: ... F t"’,D £ prs7ob @S pe AUESIIE S "“";/;‘/“{l‘/"qo""

Lima, noviembre del 2019

"Pertinencia: Fl itcm cocresponde al 70 tedrico fi lnd

*Relevamcia: El item e speopiades pura rep tar ol comp o Ui iom cspecifica del

Aharidad: Se de sm dificultad slguna of enunciado del item. e i y &

Nota: Suficiencia, se dice suficwencia do ks itens pl Jos soer sufich para medir la dBmeasicn.
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ANEXO 7

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE INSTRUMENTO QUE MIDE LA JUSTICIA ORGANIZACIONAL
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide |a justicia organizacional

Cuestionario conociendo la justicia organizacional

N DIMENSIONES/ [tems Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION I: Justicia distributiva M [DATMI M| D} A]M [M] D] AL M
n AlD A |D A
I Los beneficios y/o recompensas que recibes por parte de la empresa greflejan J J v
el esfirerzo que has puesto en tu trabajo?
2 Los beneficios y/o recompensas que recibes por parte de la empresa, J J J
consideras que son apropiadas para el trabajo que desarrollaste.
3 Los beneficios y/o recompensas gue recibes por parte de la organizacion J N J
sreflejan lo que has contribuido a ella?
4 Los beneficios y/o recompensas que recibes por parte de la empresia son J J N}
justas, considerando tu desempefio?
N° DIMENSION 2: Justicia procedimental
5 Las normas y procedimientos aplicados en su empresa se basan en J J 7
informacién correcta”
6 :Ha podido usted apelar respecto de los resultados obtenidos mediante la J J J
aplicacion de las normas y procedimientos en su empresa’
7 ;Las normas y procedimientos que se aplican en su empresa se fundamentan J J ,
en valores éticos v morales?
8 2Los resultados alcanzados por usted, reflejan el esfuerzo que Ud. pone en su v J N,
trabajo?
9 | ;Los resultados que Ud. obtienc reflejan la verdadera importancia del trabajo ] J v
que Ud, hace?
10 | ;Los resultados que Ud. obtiene reflejan la contribucion que Lid. hace a su i J J
empresa? )
1T | ;Se justifican los resultados que Ud, obtiene. considerando su desempefio? W v s
N°© DIMENSION 3: Justicia interaccional
12 | ;Sujefe lo trata a Ud. con cortesia? v Y v
13 | ;Sujefe lo trata a Ud. con dignidad? v v v
14 | ;Sujefo lo trata a Ud. con respeto? v v v
15 | .Su jefc s¢ ha abstenido de hacer comentarios inadecuados sobre Ud.? v v v
N© DIMENSION 4: Justicia informacional
16 | ;La persona responsable de implementar los procedimientos es france v v v
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cuando se comunica con Ud.? J v v . =
17 | iLa persona responsable de implkementar los procedimientos le explica con 3 J J
claridad los procedimientos adoptados?
I8 | ;La persona responsable de implementar los procedimientos le ofrece & J N
explicaciones razonablcs sobre los procedimientos adoptados en la cmpresa?
19 | jLa persona responsable de implementar los procedimientos se¢ comunica J Vv J
con Ud. en los momentos oportunos?
20 | j;La persona responsable de implementar los procedimientos le da la /
impresién que adapta la comunicecion a lias necesidades especificas de cada V ‘/
uno?
Fuente: adaptado Colquitt (2001}
OBBOrVRCIOMEES i iias v iinds s T s PSS ST e i a CA A s w AP G SIS S S o UR YAk s A VS AR g aaan b e R SRR RS SRR P G S e MRS TR B R TN
Opinién de aplicabilidad: Aplicable . x] Aplicable después de corregir |....| No aplicable [....]
Apellidos ¥y nombres del juez validador Dr. Mgtr. N arva e,_ﬁ N Ta 7 é zy 7 s A DNI1 / Cl2203F....

Especialidad del validador: ............ ST = 2} <. M/e ......... e

"Pertimencia: El dtem conesponde al
*Relevancia:z O item es apropiado para rep al comp od ién especifica del constructo.

> teivico & lad,

*Claridad: S entiende sin deficultad alguna el enunciado del item, e fen,

¥
Nota: Suficiemcia sc dice sufici do 1os ftems pl dos som sufici para medie ka dimension.

Lima, noviembre del 2019
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Ia justicia organizacional

Cuestionario conociendo la justicia organizacional

N DIMENSIONES/Items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Justicia distributiva M [ D] A[ M M[D[ ATM | MIDTA| M
D Al D A |Dp A
1 Los beneficios y/o recompensas que recibes por parte de la empresa ;reflejan J v J
¢l esfuerzo que has puesto en tu trabajo?
2 Los beneficios y/o recompensas que recibes por pane de la empresa, J o
consideras que son apropiadas para el trabajo que desarrollaste.
3 Los benelicios y/o recompensas que recibes por parte de la organizaciin J J J
creflejan lo que has contribuido a ella?
4 Los benelicios y/o recompensas que recibes per parte de la empresa son 7 v N
justas, considerando tu desempeiio?
N DIMENSION 2: Justicia procedimental
5 (las normas y procedimientos aplicados en su empresa se basan en J J 7
informacion correcta?
6 (Ha podido usted apelar respecto de los resultados obtenidos mediante la J J J
aplicacién de lus normas y procedimientos en su empresa?
T (Las normas y procedimientos que se aplican en su empresa sc fundamentan J J Vv
en valores éticos v morales?
3 cLos resultados alcanzados por usted, reflejun ¢l esfuerzo que Ud. pone en su J ") v
wrabajo?_
9 ,Los resultados que Ud. obtiene reflejan la verdadera importancia del trabajo J J v
que Ud. hace?
10 | ;Los resultados que Ud. obtiene reficjan la contribucion que Ud, hace a su J Vi v
empresa?
11 | ;Se justifican los resultados que Ud. obtiene, considerando su desempefio? v v v
N°© DIMENSION 3: Justicia interaccional
12 | ;Sujefe lo trata a Ud, con cortesia? v v L4
13 | ;Sujefe lo wata a Ud. con dignidad? v v v
14 | ;Sujefe lo trata a Ud, con respeto? v v v
15 | ;Su jefe se ha abstenido de hacer comentarios inadecuados sobre Ud.” v v v
N° DIMENSION 4: Justicia informacional
16 | .La persona responsable de implementar los procedimicntos es franca v T v
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cuindo se comunica con Ud.?

17

cLa persona responsable de mmplementar los procedimientos le explica con
claridad los procedimientos adoptados?

cLa persona responsable de implementar los procedimientos le ofrece
explicaciones razonables sobre los procedimicntos adoptados en la empresa?

19

;La persona responsable de implementar los procedimientos se comunica
con Ld. en los momentos oportunos?

SN 4% | S

20

;La personz responsable de implementar los procedimientos le da la
impresién que adapta la comunicacion a las necesidades especificas de cada
uno?

o | S ST IS

= || 5] 58

Fuente: adaptado Colquitt (2001)

Observaciones: =

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [7.] Aplicable dea!:u& de corregi

Especialidad del validador: A HE

“Pertd

’
=
PR / AN

rl....]

A 2 s 73 / 3 S =
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Mgty el T SOED L 2 AT

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

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

*Relevancia: El item cs apropiado p al odi o0 pecifica del constnucto.

ia: Bl itlem comresponde al o plo wetaico fo [

¥ v

amn p
ACInrkdad: Se entiende sin dificulend algana el incko def item, e5 iso, exncto vy d

Nota: Suficlencs. s¢ dice suficiencia cuando 10s flems planteados soo suficienies paea medir [a dinsension.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la justicia organizacional

Cuestionario conociendo la justicia organizacional

N° DIMENSIONES/items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Justicia distributiva M | DJA| M M[D[ATM | M[D} Al M
[b] Al A |D A
1 Los beneficios v/o recompensas que recibes por parte de la empresa greflejan / J ‘/
el esfuerzo que has pucsto ¢n tu trabajo?
2 Los beneficios y/o rccompensis que recibes por parte de la empresa, S J
consideras que son apropiadas para el trabajo que desarrollaste.
3 Los beneficios y/o recompensas que recibes por parte de In organizacion / / J
creflejan lo que has contribuido a ella?
4 Los beneficios y'o recompensas que recibes por parte de la empresa son J J /
Justas, considerando tu desempefio?
N°© DIMENSION 2: Justicia procedimental
s cLas normas y procedimientos aplicados en su empresa se basan en J / /
informacion correcta?
6 4Ha podido usted apelar respecto de fos resultados obtenidos mediante la / / J
aplicacién de las normas y procedimientos en su empresa?
7 JLas normas y procedimicntos que s¢ aplican en su empresa se fundamentan J / J
en valores éticos y morales?
8 ;,I.;gsa resultados alcanzados por usted, reflejan el esfuerzo que Ud, pone en su / o J
trabajo?
9 | ¢Los resultados que Ud. obtiene reflejan la verdadera importancia del wrabajo S / Vi
que Ud. hace?
10 | ;Los resultados que Ud. obtiene reflejan la contribucion que Ud. hace a su J o7 /
empresa?
11 | ;Se justifican los resultados que Ud. obtiene, considerando su desempefio? v v /
N¢ DIMENSION 3: Justicia interaccional
12 | ;Sujefe lo trata o Ud, con cortesia? v v /
13 | ;Su jefe lo trata a Ud. con dignidad? v 4 /
14 | ;Su jefe lo trata a Ud, con respeto? v v / 3
15 | :Su jefe se ha abstenido de hacer comentarios inadecuados sobre Ud 7 v / /
N° DIMENSION 4: Justicia informacional
16 | ;la persona responsable de implementar los procedimicntos es franca v ’ /
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cudndo se comunica con Ud.?

17 | ;La persona responsable de implementar los procedimicntos le explica con
claridad los procedimientos adoptados?

18 | ;La persona responsable de implementar los procedimientos le ofrece
explicaciones razonables sobre los procedimientos adoptados en la empresa?

19 | ;La persona responsable de implementar los procedimientos se comunica
con Ud. en los momentos oportunos?

20 | ;La persona responsable de implementar les procedimientos le da la
impresion gue adapta la comunicacion a las necesidades especificas de cada [
uno?

| SIS S
oSN STS
< | NSNS

Fuente: adaptadoe Celquitt (2001)
Observaciones: . SO Pes Cow loi C2/7s#ios De

LECrrcsmcen  perriseneed Y CEaridAD,
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [)C] Aplicable después de corvegir [....| No ,plieable | P |

Apellidos y nombres del jucz validador Dr. Mgtr. Prreavo Aesxat  frac ! DNI :"?3’“ vir

............................................... LA LR LR R L oLl

Especialidad del validador:  PhD o meronOS Pr sadES ’/‘Aﬂo; 5 Fes s “a ces

Lima, noviembre del 2019

‘Pertd cia: El 1tem corresponde al Plo lednico fonmalsndo

Relevancin: El #tem <s apeopiado para rep o conap o di iin especifica del construcio.
YClaridad: Se entiende sim dificaltad glguna ¢l sado del fem, €3 condisn, exacto v directo

Nota: Sufi i3, s¢ dice suficiencin cuando los items pl dos son sufici para medir la dimensson
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ANEXO 8

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE INSTRUMENTO QUE MIDE LA LIBERTAD SINDICAL

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la libertad sindical

Cuestionario conaciendo el ejercicio de la libertad sindical

No

DIMENSIONES/Items

Pertinencia®

Relevancia®

Claridad’

Sugerencias

DIMENSION 1: Dimension positiva

M
D

D

A

M
A

MDA M
D A

MIDlAIM
> A

Se afilio al sindicato para conocer o acceder a la informacion relacionada a la
gestidn administrativa {planificacién, organizacion, direccién y contwrol) de la
organizacion.

Se afilid al sindicato porque la organizacion no reconoce las actividades que
usted desempeda como trabajador/a.

Se afiliéd al sindicato para lograr una mayor proteccion ante circunstancias
adversas (no justas) durante el desarrollo de la relacidn de trabajo.

Si hubiera existido la oportunidad de una mejor remuneracion, no se habria
afiliado al sindicato.

No sc habria afiliado al sind:icato, si Jas condiciones laborales y de seguridad
v salud hubicran sido justas ¥ adecuada a la labora que se desempeiia.

Si el trato intcrpersonal del personal jerarquico fucra digno, cortes ¥
respetuoso, no sc hubicra afiliado al sindicato.

Si existiera la ocasion de un ascenso laboral, se desafiliaria al sindicato.

Si existiera la oporunidad de una mejora remuncrativa, s¢ desafiliaria al
sindicato.

Se desafiliar(a al sindicato, si existiera estabilidad laboral en la organizacion,

Sl ]l wl SIS SS

J <l el ] «

deagla] ] | &S| <

zje| =[x @

o

DIMENSION 2: Dimcnsion negativa

10

La afiliacion de usted al sindicato sc motivé por los distintos beneficios
(ccondmicos 0 no ccondmicos) que logrd a diferencia de no estar afiliado,

<

-

La afiliacidn de usted al sindicato se justifica en la proteccion sindical que
ticnie. a diferencia de no estar afiliado.

- <

<.

<.

N°

DIMENSION 3: Dimensitn estdtica

12

Como afiliado ;participaria intermamente en la organizacién del sindicato por
que las normas y procedimientos de la organizacion sc aplican de forma
arbitraria?

<

13

Como afiliado  participaria internamente en la organizacion del sindicato por
que las decisiones de la organizacidn se basan en informacion incorrecta?

136




14 | Como afiliado ;participaria intemamente en la organizacion del sindicate por J
la amenaza que no se renueve su contratacion o de ser despedido? 5

N°® DIMENSION 4: Dimension dindmica

15 | Promoveria usted el desarrollo de una negociacion colectiva con la
organizacién para lograr mejoras en las condiciones laborales y beneficios v
cocondmicos adicionalks a la remuncracion.

16 | Fomentaria usted ¢l desarrollo de una huelga. en caso la organizacion no
cumpla con las condiciones pactadas cn un convenio colectivo o laudo ¥4
arbitral.

17 | Participaria usted en una huelga gque sc justifique cn la fala de cortesia y
respeto en el trato con ¢l personal por parte de alguno de los funcionarios de ,/
la organizacion.

18 | Participaria usted cn una huclga motivada por fa falta de vision y objetivos

de los funcionarios con relacion a la naturaleza y razén de ser de la
organizacion.

Fuente: Elaboracion propia

L8 T T T R e P a0 T R GRS S QPP et Ry D D)
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ 2| Aplicable después de corregir [....] No aplicable [....]
» - —
Apcllidos ¥ nombres del juez validador Dr. Mgtr. ... [\la‘ ¥ aé = Mnl bﬂl’ A PEIEEEE i o {01 22038
7’
Especialidad del validador: o Docente m e,-lod.a(oyo ............................. R S S R RS
Lima, noviembre del 2019
'Pertinencin: El item comresponde 8 concepto teoeken formutad
TRelevancia: F1 item es aprogaado pasa repe al comporcnte o dimensica especificn del consirucio.
ICIaridad: Se emtiende sin diffculiad algusa ¢l inda del e, €5 conciso, exacio y directo. "
Nota: Suficiencia se dice suficienci 80 105 items pisnteados son sufici para medir la dimensiém. Firma del Experto Informante

Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la libertad sindical

Cuestionario conociendo el ejercicio de la libertad sindical

ND

DIMENSIONES/ftems

Pertinencia’

Relevancia*

Claridad’

Sugerencias

DIMENSION I: Dimension positiva

M
D

3]

A

> =

M
8]

D

A

M
A

M
D

D

A

M
A

Se afili6 al sindicato para conocer o acceder a la informacion relacionada a la
gestion administrativa {planificacién, organizacion, direccién y control) de fa
organizacion.

Se afilié al sindicato porque la organizacién no reconoce las actividades que
usted desempedla como trabajador/a.

Se afilié al sindicato para lograr una mayor proteccidn ante circunstancias
adversas {(no justas) durante ¢l desarrollo de la relacion de trabajo.

Si hubiera existido la oportunidad de una mejor remuneracién, no sc habria
afiliado al sindicato.

No se habria afiliado al sindicato, si las condiciones laborales y de seguridad
y salud hubieran sido justas v adecuada a la labora que s¢ desempena,

Si el trato interpersonal del personal jerdrquico fuera digno, cortes ¥
respetuoso, no se hubiera afiliado al sindicato.

Si existiern la ocasion de un ascenso laboral, se desafiliarfa al sindicato.

Si existiera la oportunidad de una mejora remunerativa, se desafiliaria al
sindicato.

ggk

« ||l a| NS &

S &Ela] e | By Nl S

Se desafiliaria al sindicato, si existiera estabilidad lzboral en la organizacida.

DIMENSION 2: Dimension negativa

La afiliacion de usted al sindicato se motivd por los distintos beneficios
(econdmicos 0 no econdmicos) que logrd a diferencia de no estar afiliado.

.

La afiliacion de usted al sindicato se justifica en |z proteccion sindical que
tiene, a diferencia de no estar afiliado.

|~

~| =

DIMENSION 3: Dimension estition

Como afiliado ;participaria internamente en la organizacidon del sindicato por
que las normas y procedimicentos de la organizacion se aplican de forma
arbitraria?

—

Como ahliado ;participaria internamente ¢n la organizacion del sindicato por

que las decisiones de la organizacién se basan en informacién incorrecta?
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14 | Como afiliado jparticipar(a intcmamente cn la organizacion del sindicato por J J J
la amenaza que no se renueve su contratacion o de ser despedido?

N° DIMENSION 4: Dimensi6n dindmica

15 | Promoveria usted el desarrollo de una negociacién colectiva con la
organizacion para lograr mejoras en las condiciones laborales y beneficios
econdmicos adicionales a la remuncracidn.

16 | Fomentaria usted ¢l desarrollo de una huelga, en caso la organizaciéon no
cumnpla con las condiciones pactadas en un convenio colectivo o laudo
arbitral,

< | <
~
<

17 | Participaria usted en una huelga que se justifique en la falta de cortesia y
respeto en el trato con ¢l persanal por parte de alguno de los funcionarios de
la organizacién.

.
<
~

18 | Participaria usted en una huelga motivada por la faita de vision y objetivos
de los funcionarios con relacién a la naturaleza y razdém de ser de la \( J v
arganizacion,

Fuente: Elaboracion propia o 3
~7_4{' ’34. _DFT e ECCA

ODBErVACIONEE; o) caviicovsvnrsiivsravonys samsinmiamtiata taccanf vas e LN o U OB S A S e G S R P QLS e R P O (7
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [.%..] Aplicnbifdespuésde correg;r[....l ~ Noaplicable [....] .
. v Lo s 2o oo Xibaion 35/20 €3
Apellides y nombres del ,-avalu.dory Metr. .......... M TSRO Lo o O 0 Xikgego g 727/7867 .
77 B ,/1.’, c-t’
Especialidad del validador: __......... ... S SO e A S e o e, N Lo sw e memunias

"Pertinencia: El itlcm conresponde al po » for

'Relevancia: El item es apropiado para repe al components o dimensida especifica del comstructo.

TClanddadd: Se entiende sin dificultad algunn ¢l indo del (sem, €5 concisn. exacio y directo é

Nota: Suficiencia. se dace suficiencs do los items pl 106 son sufici para medir I dimensson Firma del'Experto Informante

’ Especialidad
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Certificado de validez de contenide del instrumento que mide la libertad sindical

Cuestionario conociendo el ejercicio de Ia libertad sindical

N°

DIMENSIONES/Atems

Pertinencia’'

Relevancia®

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1: Dimension positiva

M
o

D

A

M
A

M D
D

A

M
A

M
n

D

A

> 2

Se afilié al sindicato para conocer o acceder a la informacion relacionada a ka
gestion administrativa (planificacion, organizacion, direccion y control) de la
izacion,

Se afilio al sindicato porgue la organizacion no reconoce las actividades que
usted desempefia como trabajados/a.

Se afilié al sindicato para lograr una mayor proteccion ente circunsiancias
adversas (no justas) durante ¢l desarrollo de la relacion de trabajo.

Si hubiera existido la oportunidad de una mejor remuncracion, no se¢ habria
afiliado al sindicato.

n

No sc habria afiliado zl sindicato, si las condiciones laborales v de seguridad
y salud hubieran sido justas v adecuada a la labora que s¢ desempedia.

Si el wato interpersonal del persomal jerarquico fucra digno, cortes y
Tespetuoso, no se hubiera afiliado al sindicato.

Si existiera la ocasién de un ascenso laboral, se desafiliaria al sindicato.

wa &

Si existiera la oportunidad de una mejora remuncrativa, se desafiliaria al
sindicato.

A

Se desafiliaria al sindicato, si existiera estabilidad laboral ¢n la organizacidn.

DIMENSION 2: Dimensién negativa

10

La afiliacion de usted al sindicato se motivd por los distintos beneficios
(ccondmicos 0 no ccondmicos) que logrd a diferencia de no estar afiliado.

La afiliacion de usted al sindicato se justifica en la proteccion sindical que
tiene. a diferencia de no cstar afiliado.

<] [d & g[S &

e RN SN SIS S

| N Ssa | S] &SN N

N°

DIMENSION 3: Dimension estatica

12

Como afiliado ;participaria mternamente en fa organizacion del sindicato por
que las normas y procedimientos de la organizacion se aplican de forma
arbitraria?

<

<

Como afiliado ; participaria internamente en la organizacion del sindicato por
que las decisiones de la organizacion sc basan en informacién incomecta?

el Bl

-~
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14 | Como afiliado ¢ participar(a intemamente en la organizacion del sindicato por / J J
la amenaza que no se renucye st contratacion o de ser despedido?

N© DIMENSION 4: Dimension dingmica

15 | Promoveria usted el desarrollo de una negocmcion colectiva con Ja

organizaciéon para lograr mejorus ¢n las condiciones laborales y beneficios J J
econémicos adicionales a ka remuneracion.
16 | Fomentaria usted ¢l desarrollo de una huelga, en caso la organizacidn no
cumpla con las condiciones pactadas en un convenio colective o laudo ' J ‘
arbitral.
17 | Participaria usted en una hueiga que se justifique en la falia de cortesia y
respeto en el trato con ¢l personal por parte de alguno de los funcionarios de v J J
la organizacion.
I8 | Participaria usted en una huelga motivada por la falta de visidn y objetivos J (
de los funcionarios con relacion a la naturaleza y razén de ser de la J
organizacion.
Fuente: Elaboracion propia
Observaciones: . G740 £, G AL P DS AL RN E A B i i i e SR
Opinion de aplicabilidad: Aplicable l.X.'l Aplicable después de corregir [....| No aplicable [....]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Mgtr. .. DesLsaso Aer<cia . Kaed & DNI /"9'?6 ST
Especialidad del validador: Phb f= ”"ﬁoar DF fn/ /e S77 € = "o“'/{-“:V Rk O ° A ewrnsvarsrancam s,

Lima. noviembre del 2019

'Pertinencia: £1 ilem mspcmdc o comcoplo teorico foewwilado,

"Relevancia: El isem ¢s apeop ) parn ai o dinmensidn especifica del constucin
AClaridad: Se cnlnndt s dificultad alguna d mdodd frem_es is0, exncto ¥ di )
Nota: Sufi a, s¢ dice sufy 30 los items p dos som sufics pama medir la dimension.
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ANEXO 9
ARTICULO CIENTIFICO

TiTULO

Gestion administrativa, justicia organizacional en relacion a la libertad sindical, desde
la perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR, Region Lima, 2019.

AUTOR
Mgtr. Antonio David Bardales Pereira
adbardalesp@gmail.com

Estudiante del Programa de Doctorado en Administracion de Postgrado de la Universidad

César Vallejo.

RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivos generales determinar la relacion entre la gestion
administrativa del RENIEC y el ejercicio de la libertad sindical como la relacion entre la
justicia organizacional y el ejercicio de la libertad sindical, desde la perspectiva de los
trabajadores del SINAIR, Region Lima, 2019. La muestra considerd 160 trabajadores afiliados
al SINAIR de la Region Lima, de una poblacion de 255 personas afiliadas, se emple6 las

variables: Gestion Administrativa, Justicia Organizacional y Libertad Sindical.

El método empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo el cual admite la
contrastacion de las hipétesis que parten de unas afirmaciones y busca aceptar o rechazar tales
afirmaciones, disefio no experimental de nivel transaccional correlacional, ya que las variables
no tienen manipulacion y no poseen un grupo control ni grupo experimental, se aplicaron
instrumentos para medir las variables objeto de estudio, cuyos resultados se presentan gréfica

y textualmente.

La presente investigacion respecto a las hipdtesis generales, demuestra que la gestion
administrativa del RENIEC se relaciona significativamente con la libertad sindical,

desde la perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR y que la justicia
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organizacional del RENIEC se relaciona significativamente con la libertad sindical,
desde aquella perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR.

PALABRAS CLAVE

Gestidn administrativa, justicia organizacional y libertad sindical.

ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship between the
administrative management of RENIEC and the exercise of freedom of
association as the relationship between organizational justice and the exercise of
freedom of association, from the perspective of SINAIR workers, Lima Region,
2019. The sample considered 160 workers affiliated with the SINAIR of the Lima
Region, of a population of 255 affiliated persons, the variables were used:

Administrative Management, Organizational Justice and Freedom of Association.

The method used in the investigation was the hypothetical deductive which admits
the contrast of the hypotheses that start from some statements and seeks to accept
or reject such statements, non-experimental design of correlational transactional
level, since the variables have no manipulation and do not have a control group or
experimental group, instruments were applied to measure the variables under

study, whose results are presented graphically and textually.

The present investigation with respect to the general hypotheses, demonstrates
that the administrative management of RENIEC is significantly related to freedom
of association, from the perspective of workers affiliated with SINAIR and that
RENIEC organizational justice is significantly related to freedom of association,

from that perspective of workers affiliated with SINAIR.

KEYWORDS:

Administrative management, organizational justice and freedom of association.
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INTRODUCCION

El presente estudio analiza la gestion administrativa y la justicia organizacional en
relacion al ejercicio de la libertad sindical, pues consideramos que el conocimiento
respecto a las caracteristicas y manifestaciones de estas variables resultan de interés
especial para la administracion de la gestion del talento humano, més adn si se
considera a las mismas como los pilares para una eficiente gestion del talento

individual y colectivo de las personas en las organizaciones.

En ese sentido, el actual contexto social, politico y econémico en el que las
organizaciones se desenvuelven, se caracteriza por el dinamismo y los cambios
vertiginosos del mercado que tiene entre sus causas el desarrollo de la ciencia y los
cambios tecnoldgicos que se producen en el marco de la cuarta revolucion industrial.
Asi, la innovacion es la clave para el progreso; por lo que, los gobiernos, las
organizaciones y los ciudadanos deben propiciar el contexto para que se genere,
minimizando los conflictos y creando los espacios para producir ideas que maximicen

los beneficios para la sociedad. (Schwab, 2017)

Para lograr aquello, las organizaciones desempefian un rol activo en la
sociedad, integrando personas naturales y juridicas que interactdan en el mercado,
constituyéndose en reales sistemas y redes que desarrollan una serie de actividades
coordinadas, para lograr objetivos tangibles y medibles. Alcanzar esos objetivos,
implica la responsabilidad de planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades
de las personas que trabajan. La ejecucion de estas facultades no siempre es pacifica;
y es que, las organizaciones responden a una estructura en cuyo seno existe el potencial
conflicto del ejercicio del poder entre las personas que dirigen y las que brindan sus

Servicios.

El conflicto del poder en las organizaciones, siempre ha estado presente
(Jiménez, 2016). En efecto, las organizaciones buscan el mayor beneficio de los
trabajadores con los menores costos posibles y los trabajadores satisfacer sus
necesidades, con la mayor ganancia en el mercado puedan encontrar. Esta
circunstancia, subyace en la dindmica del ejercicio del poder en la gestién
administrativa. Estad dindmica, tiene su juridificacion en el perfeccionamiento de la

relacion contractual, pues una persona al someterse a la organizacion, facultad que esta
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pueda planear, organizar, dirigir y controlar con el afan de lograr la maxima

efectividad, eficiencia y optimizacion en el uso de los recursos con los que cuenta.

Con el objeto de lograr eficiencia en el uso de los recursos, las organizaciones
generan circunstancias que son consideradas injustas por las personas que trabajan
para ellas, pues se avasallan los intimos deseos personales y profesionales,
generandose conflictos individuales y colectivos. Huelga decirlo, estas situaciones
injustas son la causa de un impacto negativo en las personas y en el desarrollo de las
operaciones de aquellas. Cuando se intenta conceptualizar las causas que generan el
sindicalismo, se suele referir al hecho que las personas se sindicalizan cuando perciben
practicas injustas o sesgadas, especialmente en temas vinculados a inseguridad e
incertidumbre laboral como a la humillacién y trato indigno, a las remuneraciones y
condiciones de trabajo (Snell y Bohlander, 2015), lo que en definitiva genera,
conflictos individuales y colectivos de trabajo. Las personas se organizan
colectivamente cuando buscan equilibrar aquel poder individual en el que se
encuentran frente a la organizacion (P14, 1999) con el unico el objeto de defender los
intereses, reivindicar los derechos y luchar por las aspiraciones y reivindicaciones que

consideran justas.

Si existiera un respeto por parte de los gobiernos y empleadores por los
derechos sindicales, mayor seria el nivel de igualdad y justicia en una sociedad. Esta
falta de igualdad y justicia se observa en Oriente Medio y en el Norte de Africa, zonas
peligrosas para el desarrollo de actividades sindicales, por la violencia, arrestos
arbitrarios e injustificadas detenciones de sindicalistas que protestas, entre otras
razones por la falta de pago de los salarios. Se considera a Zimbabwe, Benin y Nigeria
como los peores paises, pues en estos, se llega a demonizar a las organizaciones
sindicales como el obstaculo del desarrollo. En cambio, la realidad europea presenta
mayores garantias legales y reconocimiento para la actividad sindicas, sin embargo,
también se llega a considerar a las organizaciones sindicales como impedimentos al

progreso. (Confederacion Sindical Internacional, 2017)

El Perl no es ajeno a este contexto, en principio porque la informacién
publica sobre el ejercicio de los derechos sindicales (afiliacion, negociacion colectiva
y huelga) es insuficiente y esta dispersa, ya que, por ejemplo, no se puede obtener

informacidn sobre la afiliacion sindical en funcién al género, edad, nivel educativo,
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entre otros, lo que permitiria evaluar tendencias (Balbin, 2018); y, porque, prueba de
ello es el hecho que, s6lo se cuenta con un informe elaborado por la Autoridad
Nacional del Servicio (SERVIR, 2016), en el que se indica que la tasa de

sindicalizacion alcanzo el 8.1% para el total de la poblacion asalariada.

Sin embargo, la afectacion a la libertad sindical no s6lo se produce con el
reducido numero de afiliados a una organizacién sindical, sino también cuando las
organizaciones incumplen convenios colectivos, laudos arbitrales y/o sentencias
judiciales que determinan algun tipo de incremento remunerativo. Asi, por ejemplo,
durante el afio 2019, la Coalicion Sindical del Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil (RENIEC) integrado por cuatro sindicatos, a decir, el Sindicato Nacional
de Trabajadores del RENIEC, Sindicato Union Nacional de Trabajadores del
RENIEC, Sindicato Nacional de Integracion del RENIEC, Sindicato Nacional de
Trabajadores Unificados y Reincoporados de Ceses Colectivos del RENIEC, solicitan
a la entidad que informe sobre la decision formal de recortar el pago de remuneraciones

y beneficios econdmicos, desde el mes de mayo del 2019.

Al respecto, el Secretario General del RENIEC inform6 que aquella decision
se toma con el objetivo de salvaguardar el pago de las remuneraciones y honorarios de
los servidores, para el periodo 2019; hecho que gener6 incertidumbre, ansiedad,
angustia e intranquilidad en los trabajadores, quienes radicalizaron sus acciones, en

una Huelga Nacional.

Si a nivel global atravesamos el inicio de una cuarta revolucion industrial,
cémo es posible que se desconozcan derechos laborales como a inicios de la primera
revolucion industrial, mas adn de quienes brindan un servicio publico como el de la
identificacion de las personas. Lo descrito, no permite la innovacion ni la tranquilidad.
Asi, el problema de investigacion ha sido seleccionado en vista que, actualmente, no
solo se desconocen derechos de carécter individual como la remuneracion, sino se
ignora también potenciales hechos y/o percepciones que podrian generar la
manifestacidn colectiva de trabajadores, alterandose el orden social v, ello, es producto
del desconocimiento del contenido esencial de la libertad sindical como derecho

fundamental.
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METODOLOGIA

Esta investigacion es de tipo basica, segun Carrasco (2007) y, en tal sentido, tiene
como caracteristica ampliar los conocimientos respecto a la realidad. Esta posicién
coincide con Bernal (2010) para quien el método hipotético deductivo permite la
contrastacion de hipétesis que parte de afirmaciones y que busca aceptar o rechazar
las mismas, obteniendo resultados que deben confrontarse con los hechos.

Conforme a Hernandez, R. Ferndndez C. y Baptista, P. (2014) esta
investigacion se configura en un estudio de disefio no experimental correlacional -
transversal, que tiene como fin conocer el grado de asociacion entre las variables
objeto de estudio en un contexto determinado; y, segun Carrasco (2007) este disefio de
investigacion tiene como particularidad el hecho que no se haya manipulado las
variables, por lo que no existe un grupo control ni grupo experimental, estudiandose
el hecho después de que ocurrid.

Para el analisis estadistico de los datos de las variables se utilizé el programa
SPSS V. 24, con indicacion de porcentajes en tablas y figuras para representar la
distribucion de datos; asimismo, se presenta el analisis de la estadistica inferencial, en

la que se aplico la técnica estadistica no paramétrica Rho de Spearman.

RESULTADOS

Con relacion a la primera hipotesis de trabajo vinculada a la existencia de relacién significativa
entre la gestién administrativa del RENIEC vy el ejercicio de la libertad sindical desde

la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, se describe el siguiente resultado:
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Tabla 1

Correlacion libertad sindical y gestion administrativa del RENIEC

Libertad Gestioén
Sindical administrativa

Coeficiente de correlacion 1,000 -,323™
Libertad
Sindical Sig. (bilateral) . ,000
N 160 160
Rho de Spearman - . -
Coeficiente de correlacién -,323 1,000
Gestioén _ _
Administrativa Sig. (bilateral) ,000
N 160 160

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

Interpretacion:

El resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman de -0.323 indica que
existe relacion negativa entre las variables, ademas se encuentra en el nivel de
correlacion negativa media y siendo el nivel de significancia bilateral p = 0.000 < 0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta que existe relacion
significativa entre la gestion administrativa del RENIEC vy el ejercicio de la libertad

sindical, desde la perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR.
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Con relacion a la segunda hipdtesis de trabajo vinculada a la existencia de relacion
significativa entre la justicia organizacional del RENIEC y el ejercicio de la libertad
sindical desde la perspectiva de los trabajadores del SINAIR, se obtuvo el siguiente

resultado:

Tabla 2
Correlacion libertad sindical y justicia organizacional del RENIEC

Libertad Justicia
Sindical Organizacional
Coeficiente de correlacion 1,000 -,249™
Libertad
Sindical Sig. (bilateral) . ,001
N 160 160
Rho de Spearman . L .
Coeficiente de correlacién -,249 1,000
Justicia
organizacional Sig. (bilateral) ,001
N 160 160

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

10.

Interpretacion:

El resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de -0.249 indica que
existe una relacion negativa entre las variables, ademas se encuentra en el nivel de
correlacion negativa media y siendo el nivel de significancia bilateral p = 0.001 < 0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta que existe relacion
significativa entre la justicia organizacional del RENIEC vy el ejercicio de la libertad
sindical desde la perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR.

DISCUSION

Los hallazgos encontrados como el anélisis de los resultados vinculados al primer
objetivo general, en el que se observa que el coeficiente de correlacién de Rho de
Spearman es -0.323, permite determinar que, existio una relaciéon negativa entre las

variables como el hecho de un nivel de correlacion negativa media y habiéndose
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obtenido el nivel de significancia bilateral p = 0.000 < 0.01 (altamente significativo),
se rechazd la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis general 1; concluyéndose que: La
gestion administrativa del RENIEC se relaciona significativamente con la libertad
sindical, desde la perspectiva de los trabajadores afiliados al SINAIR; esto es, el
46.3% de los encuestados considerd que la libertad sindical es regular cuando la
gestion administrativa del RENIEC resulta ser regular, el 10% de los encuestados
aprecio que la libertad sindical como la gestion administrativa resultan ser deficientes;
y, el 14.4% indico que la libertad sindical es deficiente cuando la gestion
administrativa es eficiente.

En esa linea, podriamos afirmar que existe un grado de asociacion inversa
entre estas dos variables identificadas como gestion administrativa y libertad sindical,
vale decir, podria interpretarse que “a mayor gestion administrativa, menor ejercicio
de la libertad sindical” o, en sentido contrario, “a mayor ejercicio de la libertad
sindical, menor gestion administrativa”.

Definitivamente, aquel nivel de asociacién entre las variables resulta
interesante e importante, pues conforme lo advierte Tipian (2017), la gestion
administrativa (que implica la planeacion, organizacion, direccion y el control) se
relaciona con la calidad de servicio y con un grado de satisfaccion del usuario; siendo
ello asi, conforme a los resultados, podriamos inferir que, si la gestion administrativa
no se desarrolla con eficiencia, podria existir el natural ejercicio de la libertad sindical,
el mismo que, a través de la huelga busca provocar una afectacion a los intereses del
empleador y/o de la organizacion ante la presencia de un conflicto no resuelto, segin
refiri6 Huarcaya (2015), lo que, en alguna lamentable circunstancia, podria significar
una afectacion a la calidad de servicio que ofrece el RENIEC

Los hallazgos encontrados como el analisis de los resultados relacionados al
segundo objetivo general, en el que se aprecia que el resultado del coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es -0.249, permite determinar que existio una relacion
negativa entre las variables como el hecho de un nivel de correlacion negativa media
y habiéndose obtenido el nivel de significancia bilateral p = 0.001 < 0.01 (altamente
significativo), se rechazd la hipdtesis nula y se aceptd la hipotesis general 2;
concluyéndose que: La justicia organizacional del RENIEC se relaciona
significativamente con la libertad sindical, desde la perspectiva de los trabajadores

afiliados al SINAIR; esto es, el 31.3% de los encuestados manifestd que la libertad
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11.

sindical es regular cuando la justicia organizacional del RENIEC también resulta ser
regular, el 15.6% de los encuestados expreso que la libertad sindical como la justicia
organizacional resultan ser deficientes; y, para el 6.3% la libertad sindical es deficiente
cuando la justicia organizacional es lo contrario, a decir, eficiente.

En el contexto de los resultados, podriamos afirmar que existe un grado de
asociacion inversa entre estas dos variables denominadas justicia organizacional y
libertad sindical, vale decir, podria interpretarse que “a mayor justicia organizacional,
menor ejercicio de la libertad sindical” o, en sentido contrario, “a mayor ejercicio de
la libertad sindical, menor justicia organizacional”.

Aquel nivel de asociacion entre la justicia organizacional y la libertad
sindical, nos permite referir, en concordancia con Baltera y Mufioz (2016), que existen
grupos de trabajadores que reaccionan de forma colectiva cuando sienten la necesidad
de defender como de restituir los derechos que consideran han sido vulnerados, ya sean
estos de naturaleza econdmica o de los que representan el respeto a su dignidad, pues
hacen frente a circunstancias que consideran que atropellan la condicién de trabajador
y/o de persona, sometiéndoles a tratos inaceptables.

Definitivamente, apreciamos que este potencial nivel de confrontacion entre
los trabajadores y la organizacion, que implica una asociacion inversa entre estas
variables, podria ser modificada, si los trabajadores percibieran que son tratados de
forma justa, equitativa y/o que cuentan con condiciones favorables, tal y como lo
permiten inferir Naranjo y Hidrovo (2017), cuando hacen referencia que, a través de
un trato justo y equitativo, se logra fortalecer el compromiso afectivo de los

trabajadores con el trabajo y la organizacion.

CONCLUSIONES

Primera: La presente investigacion respecto a la primera hipdtesis general,

demuestra que la gestién administrativa del RENIEC se relaciona
significativamente con la libertad sindical, desde la perspectiva de los
trabajadores afiliados al SINAIR; siendo que el coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman de -0.323, demostro una correlacion negativa media

de asociacion entre las variables.
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Segunda: La presente investigacion respecto a la segunda hipotesis general,
demuestra que la justicia organizacional del RENIEC se relaciona
significativamente con la libertad sindical, desde la perspectiva de los
trabajadores afiliados al SINAIR; siendo que el coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman de -0.249, demostr6 una correlacion negativa media

de asociacion entre las variables.
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