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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion cuyo titulo es “Justicia
Organizacional en los docentes de la Unidad Educativa Fisco misional “Gran
Colombia”, Puyango, 2019” se plante6 como objetivo conocer el nivel de
percepcion de los docentes respecto a la variable Justicia Organizacional. El
disefio de la investigacion se inscribe dentro del modelo no experimental,
descriptivo simple, pues su caracteristica principal es la existencia de una sola
variable de investigacion, la poblacion objeto de estudio estuvo compuesta por
los 29 docentes que laboran en la unidad educativa, para la validacion del
instrumento con el cual se recogié la informacion, participaron tres expertos:
Doctora, Liliana Invone Espinoza; Doctora, Betty Amparito Ludefia Guaycha y
Magister, Dorinda Esmeralda Ledn Ledn. De la misma forma para establecer la
confiabilidad del instrumento de medida de la variable, se realizo la evaluacion
Alfa de Cronbach, ejecutada mediante el software IBM SPSS, obteniendo un

resultado de 0,920, que equivale a un grado de excelente confiabilidad.

Los resultados obtenidos en este trabajo de investigacion revelan que los
docentes de la entidad educativa tienen una percepcién regular de la dimensién
justicia informacional, entre tanto las tres dimensiones restantes: Justicia
distributiva, procedimental e interpersonal son percibidas en un nivel de
eficiencia. Esta investigacion concluye afirmando que los docentes tienen una

percepcion de eficiencia sobre la variable justicia organizacional.

Palabras clave: Justicia organizacional, desempefio, informacion, trabajo.
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ABSTRACT

The present research work entitled “Organizational Justice in the teachers
of the Missional Treasury Educational Unit “Gran Colombia”, Puyango, 2019”
was aimed at determining the level of teachers' perception regarding the variable

Organizational Justice.

The research design is inscribed within the non-experimental, simple
descriptive model, since its main characteristic is the existence of a single
research variable; the population under study was made up of the 29 teachers
who work in the educational unit, for the validation of the instrument with which
the information was collected, three experts participated: Doctor, Liliana Invone
Espinoza; Doctor, Betty Amparito Ludefia Guaycha and Magister, Dorinda
Esmeralda Ledn Ledn. In the same way, to establish the reliability of the variable
measurement instrument, after applying a pilot test, the Cronbach's Alpha
evaluation was performed, carried out using the IBM SPSS software, obtaining

a result of 0.920, which is equivalent to one degree. excellent reliability.

The results obtained in the present research work reveal that the teachers
of the educational institution have a regular perception of the informational
justice dimension, meanwhile the three remaining dimensions: Distributive,
procedural and interpersonal justice are perceived at an efficiency level, by What
this research concludes by affirming that teachers have a perception of efficiency

on the variable organizational justice.

Keywords: Organizational justice, performance, information, work.



l. INTRODUCCION

Los constantes cambios sociales han provocado que se genere una serie
de investigaciones enfocadas a estudiar el comportamiento de las instituciones
y, por ende, de su funcionamiento. Las empresas han puesto su mirada en la
importancia de mantener un talento humano eficiente y comprometido que
responda a los objetivos y necesidades institucionales, durante largo tiempo se
han discutido temas como la organizacion, el ambiente laborar, y su relaciéon

con los buenos resultados optenidos por las empresas (Adamns, 1965 ).

Adams postula la importancia que tiene para los indivuduos la
percepcién de reciprocidad por parte de la empresa con respecto al trabajo que
ejecutan, y dentro del desarrollo de su teoria establece una ecuacién que
equipara los resultados percibidos en el trabajo y su apreciaciéon de aporte a
este trabajo, comparando el resultado personal con el de sus pares, de esto se
infiere que si los resultados son positivos el individuo siente una satisfaccion
personal, provocando asi que el empleado sienta mayor compromiso para
desarrollar las activiades encargadas incidiendo de forma positiva en el

resultados que obtiene la organizacion.

Podemos afirmar entonces que la importancia de percepcion de equidad
dentro del desarrollo de las labores de una organizacién juega un papel
preponderante, pues su influencia va a recaer en el desarrollo correcto y eficaz
de las actividades de la empresa y como tal esta percepcién genera incidencia
directa en los resultados que obtenga la entidad en base a los objetivos que se

plantee para la ejeucién de sus diligencias.

Al referirse a justicia organizacional, Greenberg (1987) la identifica como
las percepciones que tienne los empleados sobre lo que es correcto dentro del
ambito laboral. La percepcion de justicia tiene una repercusion importante en el

ambiente laboral y en los resultados que persigue alacanzar la entidad.

Para Greenberg (1987) existe un abanico de percepcciones de justicia

de los trabajadores, que estan relacionadas directamente con su deempefio



laboral y que tienen su base en la teoria de equidad y en las teorias de la justicia
social, afirma que la percepcion de equidad es algo subjetivo, pues se
constituyen como una forma de analizar la realidad por parte de los
trabajadores. A decir de este autor los empleados se encuentran realizando
comparaciones constantes sobre las actitudes, esfuerzos, acciones vy
recompenzas que reciben de la entidad y que se relacionan de forma directa
con el desarrollo de sus funciones dentro de la organizacion, por lo que afirma
gue es muy importante para una empresa generar esa percepcion de equidad
constantemente, pues, si los trabajadores sienten que existe justicia en
desarrollo de sus funciones, esto lleva a generar un mayor compromiso del
individuo con la entedidad y por lo tanto lo lleva a entregar mayor esfuerzo y

generar mejores resultados para la empresa.

Entre tanto, Niehoff y Moorman (1993) entiende a la justicia
organizacional como aquellas actividades enacamiandas a fortalecer la
responsabilidad de los trabajadores con la empresa, para alcanzar ese
compromiso es necesario lograr percepciones de igualdad en la asiganacion de
las actividades y su relacion estrecha con los reconocimientos obtenidos por el
trabajo ejecutado. Estos autores afirman que los factores que forman parte de
la justicia organizacional, estan relacionados a las percepciones de distrubucion
de las labores y las recompensas, a la ejecucién de procedimientos éticos y
correctos para el desarrollo de las actividades y las relaciones interpersonales

existentes entre los entes que forman parte de la organizacion.

Es necesario entonces buscar que los trabajadores tengan una
percepcion de justicia en la distribucion de sus actividades, puesto que los
empleados se encuentra evaluando constamente las actividades que les toca
realizar y las compara con sus pares semejantes, luego el andlisis alcanza otro
nivel, donde se cotejan los premios o las retribuciones recibibidas por el trabajo
realizado; otro aspecto importante mencionado por estos autores, es la
percepcion de justicia en la aplicacion ética y equitativa de los procedimientos

gue rigen el normal desarrollo institucional, los empleados deben percibir



equidad en el trato, lo que implica la aplicacion horizontal de los premios y de
las sanciones que suscitan en el desarrollo diario de las actividades de la
entidad. Las relaciones interpersonales es otro factor preponderante en la
percepcion de equidad dentro de una empresa, y se constituyen quizas en el
elemento mas importante, puesto que los trabajadores necesitan relacionarse
de forma adecuada entre si, lo que lleva a poder cumplir de forma coordinada y

ordena las acciones que se desarrollan dentro de la entidad.

En los Ultmos afios se han realizado estudios en paises sur americanos,
que arrojaron como resultado las caracteristicas del comprtamiento de los
trabajadores dentro las instituciones en las que realizan sus labores. Un estudio
realizado por Chavarry (2017), logro establecer que el compromiso del
empleado, inicia desde una percepcion mimima de justicia, lo que incide en su
motivacion, en su desempefio laboral en sus actitudes y sus comportamientos
frente a las labores encargadas, de ahi se desprende entonces la importancia

de la percepcion de objetividad y justicia dentro de una institucion.

El trabajo de investigacidén construido por Hurtado (2014) pudo establecer
una correlacién muy estrecha entre la justicia organizacional y el desempefio
laboral, donde quedo en evidencia que la percepcién de justicia distributiva fue
alta, y que por esta razén también se obtuvieron indices elevados en el
desempeiio laboral, entendiendo entonces en esta realidad la importancia que
juega la percepcion de justicia organizacional para el normal desempefio de los

procesos institucionales.

Estudios realizados en Norte América afirman que el comportamiento de
los empleados dentro de una empresa depende muchos factores, sociales,
econdmicos e incluso politicos, pero sobresale la importancia de la organizacion
y la percepcion de igualdad de los trabajadores, con respecto a sus actividades
laborales (Colquitt, 2001).

En el ambito nacional, el estudio de investigacion construido por Hidrovo

y Naranajo (2016), llego a establecer un nivel de correlacién importante entre



la percepcion de justicia organizacional y el nivel de compromiso organizacional,
concluyendo asi que la percepcion de justicia y equidad que existe en los
trabajadores de las entidades tiene una repercusion directa la ejecucion de las

tareas asignadas.

Asi mismo en el &mbito nacional Quezada (2016) logré establecer una
correlacion positiva entre la gestion administrativa y la percepcion de justicia
organizacional, quedando en evidencia entonces que los individuos necesitan
ser dirigidos de forma eficiente, para lograr niveles de percepcion de equidad
elevados, siendo este uno de los requisitos indispensables para que las

instituciones puedan cumplir con sus objetivos en el corto y largo plazo.

En el cantén Puyango no existen estudios realizados sobre la percpcion
de justicia organizacional en las instutciones educativas, sin embargo, en la
realidad local no se cuenta con rectores que tengan el perfil adecuado para
ejercer sus funciones, lo que conlleva a su vez a la existencia de complicaciones
en la administracion de las unidades educativas, donde los docentes no estan
de acuerdo con su directivo, y a mas de ello, directivos que tiene la resistencia
de los padres de familia e incluso de los mismos estudiantes, pero a pesar de
esto, por cuestiones politicas se mantienen en el puesto. En la localidad existen
tres unidades educativas, en las cuales el 90% de sus directivos no cuenta con
el perfil idoneo para ejercer sus funciones, por este motivo se puede evidenciar
el descontento de la comunidad educativa. Si analizamos mas alla del perfil del
directivo, podemos afirmar que las percepciones de equidad sobre las
desiciones adminstrativas son minimas, esto es el resultado de los malos

procesos administrativos realizados dentro de estas entidades de educacion.

La Unidad Educativa Fiscomisional “Gran Colombia” es una institucion
gue cuenta con una planta docente de 29 profesionales, donde se puede
evidenciar un descontento profundo con las decisiones administrativas tomadas
por la maxima autoridad, y por lo tanto, es claro que las percepciones de justicia

organizacional son casi nulas, es necesario entonces aplicar un procedimento



adecuado para indagar y establecer cuales son los elementos que afectan el

normal desarrollo institucional de este centro de formacion.

Los problemas que afectan a esta entidad educativa inciden no solo en
el normal desarrollo de las actividades docentes sino también en la calidad de
educacion que reciben los estudiantes, razdn por la cual es necesario establecer
lineas de intervencion para mitigar los efectos de las acciones adminsitrativas y
la percepcion negativa de equidad dentro de la institucion. La planificacion de
las instituciones educativas, esta basada en objetivos que se fijan en el corto y
largo plazo, razon por la cual podemos afirmar, que si no se realiza una
intervencidon inmediata se avizoran problemas administrativos graves, causados

por la mala adminstracién de la institucion educativa.

Las percepciones de justicia organizacional responden directamente al
modelo administrativo institucional Quezada (2016), razon por la cual, al realizar
una intevencion y buscar cambios profundos en el modelo de gestion
administrtativa de la entidad, se podra entonces incidir de manera positiva en la
percepcion de equidad que tienen los docentes del establecimiento educativo,
logrando de esta forma mejorar el nivel de cumplimiento de obejtivos en el largo
y corto plazo. Con lo expuesto anteriormente podriamos afirmar que, la justicia
organizacional en la Unidad Educativa Fiscomisional “Gran Colombia”, esta
determinada por las percepciones de equidad que tienen los docentes, dentro

de la ejecucion de sus tareas profesionales.

Respecto a los trabajos previos que se ubican en el nivel internacional

podemos mencionar a los siguientes:

Chavarry (2017) quien en su trabajo para la obtencion del grado de
Maestro en gestion publica “Justicia organizacional y compromiso laboral de los
servidores administrativos del Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia
del Perd — SENAMHI, Lima — 2017”, sustentado en la escuela de posgrado de
la Universidad César Vallejo, utilizd un tipo de investigacion basica, con un

disefio no experimental correlacional, trabaj6 con una muestra de 59



funcionarios, el objetivo planteado fue determinar la relacion que existente entre
la justicia organizacional y el compromiso laboral de los servidores
administrativos, para realizar la medicion de la justicia organizacional utilizé la
escala de (Colquitt, 2001), la que permitio establecer los niveles de percepcion
de cada una de las dimensiones de la variable, como son: la percepcion de
justicia distributiva, procedimental, informacional e interpersonal. Los resultados
afirmaron que la percepcion de justicia organizacional en un 38,78% de la
poblacién estudiada es alta, mientras que en el 61,22% la percepcion es baja
en su centro de labores. En este trabajo se encontr6 también una relacién
positiva entre las variables, es decir, a mayor percepcion de justicia
organizacional, mayor es el grado de compromiso laboral, que son resultados

similares encontrados en otras investigaciones.

En la dimension justicia informacional y su correlacion con el compromiso
laboral se puede apreciar que el 38% de los servidores perciben un nivel alto de
las dos variables, de lo que se concluye que a mayor percepcion de justicia

informacional aumenta también significativamente el compromiso laboral.

Este antecedente aporta al presente trabajo de investigacion pues de los
resultados obtenidos se puede inferir la importancia de la percepcion de justicia
organizacional de los trabajadores en su espacio de trabajo y la gran influencia

gue ejerce la misma en el cumplimiento 6ptimo de sus funciones.

Fierro (2016), en su trabajo para obtener el grado de magister en gestiéon
de personas y dinamica organizacional “Justicia organizacional en una
institucion privada de educacion superior”, sustentado en la escuela de
posgrado de economia y negocios de la Universidad de Santiago de Chile,
utilizé un tipo de investigacion basica, con un disefio no experimental mixto,
pues se utilizé una metodologia cuantitativa y cualitativa. Se plante6 como
objetivo, evaluar la percepcion de justicia organizacional, focalizandose en los
procesos y decisiones que la limitan o fomenta, para lo cual tuvo una muestra

significativa de 34 trabajadores, utilizando para la recoleccion de informacion



fuentes secundarias como el manual de procedimientos de recursos humanos,
los resultados de la evaluacion institucional, el informe de acreditacion
institucional, y de fuentes primarias, mediante la aplicaciéon de la escala de
Colquitt, (2001), para medir cada una de las dimensiones de la variable. En esta
investigacion, se pudo evidenciar un nivel bajo de percepcion de justicia
organizacional, que se acentla méas en la dimension de justicia distributiva
donde un 57% de los encuestados afirmaron no estar de acuerdo con las

recompensas que reciben por el desarrollo de sus actividades laborales.

Este antecedente nos ayuda a entender la importancia de la percepcion
de justicia organizacional en las instituciones educativas, pues de esto depende
en gran medida que se cumplan con los objetivos planteados por el sistema
educativo y para ello, los documentos de gestion institucional que norman las
funciones y el organigrama institucional, deben ser propuestas y elaborados con

la participacion de todos los actores educativos.

Entre los trabajos previos que se inscriben en el ambito nacional

podemos mencionar los siguientes:

Hidrovo y Naranajo, (2016) quienes en su tesis previa a la obtencion del
titulo de magister en la gestion estratégica de recursos humanos “Relacion entre
las percepciones de justicia organizacional y el nivel de compromiso
organizacional en los docentes de la PUCE matriz Quito” sustentado en la
Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador, utilizaron un tipo de investigacion
basica, correlacional y se plantearon como objetivo general analizar la relacion
gue existe entre las percepciones de justicia organizacional de los docentes de
la PUCE matriz Quito, con el nivel de compromiso organizacional en las
diferentes unidades académicas, teniendo como muestra de investigacion a 291
docentes de la institucion de nivel superior. Los instrumentos utilizados para la
recoleccion de los datos, fueron: en el caso de justicia organizacional, el
cuestionario de (Colquitt, 2001), y para la variable de compromiso laboral la

escala elabora por Meyer. J, Allen.N, Smith. C, (1993).



La investigacion se plante6 como hipétesis que, a mayor percepcion de
justicia organizacional, mayor nivel de compromiso organizacional, y obtuvo
como resultado la contrastacion positiva de la hipétesis, a mas de ello pudieron
evidenciar una mayor frecuencia en la percepcion de justicia distributiva, lo que
les llevo a concluir que en la institucién existe un grado de aceptacion alto en

las decisiones tomadas por los jefes de cada una de las areas de trabajo.

El presente trabajo investigativo muestra de forma clara como la
percepcion de justicia organizacional influye en la variable de compromiso
organizacional, y esto a su vez tiene su relacion directa en la eficiencia de la
institucion, es asi que, los resultados de esta investigacion sirven como brujula

para el proceso investigativo que se esté llevando a efecto.

Quezada (2016) con su trabajo para obtener el grado de doctor en
ciencias administrativas “La gestion administrativa incide en la percepcion de la
justicia organizacional de la Universidad Técnica de Machala” sustentado en la
Universidad Nacional de San Marco, Perq, utilizo un tipo de investigacion
descriptiva exploratoria, aplicando técnicas de investigacion mixta, como
muestra de investigacion se tom6 a 400 trabajadores de la institucion,
considerando como criterio de inclusién que el tiempo de servicio de los
empleados sea mayor a 3 afios. Para la recoleccion de datos se utilizé la escala
de (Colquitt, 2001), adaptada por el autor, llegando a concluir que existe una
relacion directa entre la percepcion de justicia organizacional y la gestidn
administrativa, siendo la primera un resultado de la segunda; ademas de ello
establecio que la percepcion de justicia procedimental obtuvo un 45% lo que
indica que la mayoria de los trabajadores estan conformes con los distintos
procesos que se efectdan dentro de la organizacion, las demas dimensiones de
la variable, obtuvieron porcentajes mas bajos, razén por la cual este trabajo
concluye planteando una serie de habilidades que deben desarrollarse para
optimizar los niveles de percepcion de justicia distributiva, informacional y

justicia interaccional.



Al ser esta investigacion realizada en una institucion educativa, aporta
conceptos y experiencias necesarias que seran aplicadas en el desarrollo del
presente trabajo, y que, sin duda, ofreceran elementos importantes en el

transcurso de busqueda y esquematizacion de la informacion.

En el @mbito local no se han realizado trabajos similares que ayuden a
identificar la percepcion de justicia organizacional en alguna institucion publica
o privada, razén por la cual consideramos de vital importancia el desarrollo del
presente trabajo que busca establecer la percepcion de la justicia

organizacional en la Unidad Educativa Fisco misional “Gran Colombia”.

Al conceptualizar la variable justicia organizacional nos remontamos a la

teoria de la equidad construida por Adams (1965) el mismo que manifiesta:

Los individuos mejoran su desempeiio laboral cuando perciben equidad
en las actividades que se ejecutan en el desarrollo de sus labores, es decir los
empleados realizan comparaciones sobre el trabajo y tiempo que le dan a la
empresa, con las recompensas que reciben de la misma, haciendo una relacion
de las recompensas que sus pares de labores reciben por el mismo trabajo

realizado en el mismo espacio de tiempo.

Segun el autor, los empleados buscan percibir equidad, entre lo que
entregan a la organizacién y lo que perciben de ella, estos aspectos dentro su
teoria estdn nombrados como entradas y salidas; el trabajador establece una
relacion directa entre sus esfuerzos y la retribucion que reciben a cambio de su
fuerza de trabajo. Al percibir inequidad el trabajador puede tomar actitudes
negativas como: disminucién de su rendimiento laboral, separacion inmediata
de la entidad y solicitud de aumento salarial, lo cual afecta directamente al
desarrollo normal de las actividades laborales y por lo tanto al rendimiento de la

organizacion.

La teoria de la equidad también hace referencia a la obtencién de

informacion oportuna y suficiente sobre las politicas y procedimientos y normas



promovidas por la organizacién y por lo tanto el motivo de su ejecucién y

aplicacion.

Con esto podemos afirmar que es sumamente importante para la
organizacion generar una percepcion de equidad entre sus colaboradores,
con la finalidad de poder cumplir con los objetivos institucionales y, por lo tanto,
mantener un desarrollo arménico de todos los procesos institucionales e influir

de manera positiva en el crecimiento de la organizacional

A partir de los estudios realizados por, Adams (1965), se desarrollan una
serie de investigaciones y se van desentrafiado nuevos elementos que
complementan la conceptualizacion de la justicia organizacional. (Colquitt,
2001) el mismo que, realiza un acercamiento mas completo sobre justicia
organizacional definiéndola como las percepciones que tienen los empleados
sobre las distintas actividades que se ejecutan dentro de una organizacion.
Estas percepciones pueden ser evidenciadas o medidas desde las siguientes
dimensiones: justicia distributiva; justicia procedimental; justicia interpersonal,
justicia informacional, donde, cada una de estas dimensiones analiza elementos

particulares de la accién dentro del entorno laboral.

Lo que evidencia, que, si es que se queremos referirnos a la justicia
organizacional dentro de una entidad, incluso de indole educativa, se debe partir

de la percepcion de los actores educativos.

Segun la teoria planteada, las dimensiones de la justicia organizacional
estan constituida por cuatro partes, donde cada una mide las percepciones de
justicia de los trabajadores en los distintos campos ocupacionales y actividades
gue ellos realizan en su ambito laboral. (Colquitt, 2001), define de la siguiente

manera a cada una de las dimensiones:

Justicia procedimental.- Esta dimension mide la percepcion de equidad
en los procesos que se realizan dentro de una organizacion, que hacen
referencia a la posibilidad del empleado de poder emitir criterios que se

relacionen con el desarrollo de sus actividades, a la circulacién objetiva de la
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comunicacion para el cumplimiento de metas propuestas en la ejecucion de las
actividades laborales, y a la aplicacién correcta de cada uno de los protocolos
establecidos dentro del accionar laboral, la percepcién de equidad en el
desarrollo de esta dimensidon provocara en los trabajadores un compromiso
mayor para con la organizacion y los comprometera a seguir desarrollando

esfuerzos para el cumplimiento de sus actividades.

Justicia distributiva. - Hace un analisis de las percepciones que tiene los
empleados sobre la distribucion de las recompensas, los elementos
fundamentales de esta dimensién son la percepcién de igualdad al momento de
recibir una recompensa y la percepciéon de equidad considerada como el
intercambio que hace referencia al cotejo entre lo que se aporta a la empresa y
lo que se obtiene de la misma. Es decir, la equidad en la asignacién de sueldos,
el valor justo de la remuneracion. La percepcion de equidad en la retribucién
salarial y en los premios entregados por la empresa a los trabajadores genera
en ellos una sensacion de corresponsabilidad con la organizacién, logrando ver

mayores y mejores resultados en el desemperio laboral.

Justicia interpersonal. - Esta dimension se enfoca al grado en que los
trabajadores se sienten tratadas con educacion, decoro y respeto por parte de
los directores o superiores, es decir hace referencia a la precepcién de un trato
adecuado, que se enmarca dentro del respeto y que se fundamenta en el
ejercicio de una comunicacion cordial. La comunicacion interpersonal es la base
para el desarrollo de las actividades humanas, razén por la cual al existir fluidez
en los procesos comunicacionales de la organizacion se va a generar un
ambiente laboral adecuado donde se cumplan las expectativas empresariales y
donde los individuos se sientan cémodos y motivados para desarrollar sus

actividades.

Justicia informacional. - Centra su atencion en las ilustraciones facilitadas
a los empleados sobre los motivos que explican la ejecucién de algunos

ordenamientos o el por qué se adjudicaron las distinciones en cierta forma. La
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justicia informacional tiene su accionar primordial en el cambio de las actitudes
frente a las planificaciones, debido a que las indicaciones facilitan la informacion
idénea para valorar los elementos sobresalientes de los procesos de toma de
decisiones. La correcta circulacion de la informacion dentro de las actividades
humanas es de vital importancia, y mas aun cuando esta informacion tiene una
implicancia en los procesos que se ejecutan en el marco del desarrollo de las
actividades de una organizaciéon, la normal fluidez informativa va a lograr
mantener actualizados los protocolos que norman el funcionamiento de la
entidad, logrando de esta forma que los individuos conozcan los motivos y las
razones que mueven a la empresa a tomar tal o cual decision que atafie o que

se relaciona directamente con su accionar laboral.

Para la medicibn de la justicia organizacional en estas cuatro
dimensiones Colquitt, (2001), construy6 una escala, que consta de una serie de
interrogantes que logran establecer los niveles de percepcién de justicia en los
ambitos planteados en esta teoria. La necesidad de justicia es un
requerimiento del ser humano, que por su naturaleza lo exige y necesita
percibirlo para desarrollarse dentro una sociedad que cada dia es mas
competitiva y que sin duda, trae mayores exigencias en todos los ambitos del

accionar de los individuos.

Para dimensionar la variable justicia Organizacional Colquitt (2001),
recoge bases en la teoria de la equidad desarrollada por Adams (1965) y de
estudios posteriores construidos por (Greenberg J. , 1987), asi como las
aproximaciones realizadas sobre justicia organizacional y sus componentes de
(Niehoff, B. y Moorman, R, 1993), sumando a estas bases tedricas (Colquitt,
2001) interpone sus criterios y culmina su trabajo planteando un cuestionario

gue pretende alcanzar una medicién de las dimensiones de la variable.

Desde el nacimiento de las organizaciones se han generado debates
sobre la necesidad de los empleados de sentir justicia en el desarrollo de sus

actividades, y su influencia sobre todo en el aspecto de la produccién y del clima
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laboral de las instituciones, lo que conlleva a su vez al cumplimiento oportuno
de metas y objetivos, dentro de este marco el presente trabajo de investigacion,

plantea como problema general y especificos, los siguientes:

¢, Cudl es el nivel de justicia organizacional en los docentes de la Unidad

Educativa Fisco misional “Gran Colombia”?

¢, Como se percibe el nivel de justicia procedimental en los docentes de la

Unidad Educativa Fisco misional “Gran Colombia”?

¢,Como se concibe el nivel de justicia distributiva en los docentes de la

Unidad Educativa Fisco misional “Gran Colombia”?

¢, Como se describe el nivel de justicia interpersonal en los docentes de la

Unidad Educativa Fisco misional “Gran Colombia”?

¢De gué manera se evidencia el nivel de justicia informacional en los

docentes de la Unidad Educativa Fisco misional “Gran Colombia”?

Con lo antes mencionado podemos afirmar que este trabajo investigativo
es conveniente porgue pretende conocer el nivel de percepcion de justicia
organizacional en la Unidad Educativa Fisco misional “Gran Colombia”, con la
finalidad de poder crear rutas que mejoren el desempefio docente dentro la
entidad educativa y por lo tanto elevar el nivel académico de quienes se forman

en la institucion.

La relevancia social de esta investigacion radica en que mediante los
resultados obtenidos se puedan generar alternativas de solucion que involucren
a toda la comunidad educativa, donde cada uno desde su rol contribuya a
mejorar los procesos institucionales, para de esta forma poder cumplir con los
objetivos principales del sistema educativo nacional, que apuntan a la formacion

de seres humanos, justos innovadores y solidarios.

El aporte metodolégico de la presente investigacién radica en el

desarrollo de herramientas necesarias para la recoleccion adecuada de la
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informacion, mediante la adaptacion del lenguaje acorde a la situacion

comunicativa y a la muestra tomada para ejecutar el estudio planteado.

Su validez tedrica se justifica, pues, el presente trabajo de investigacion
pretende generar nuevos conocimientos sobre las actitudes y comportamiento
de los profesores de la institucion educativa, para de esta forma poder
establecer las causas y por lo tanto poder llegar a las premisas que permitan

incidir en los procesos conductuales de los educadores.

Asi mismo la presente investigacion tiene una implicancia practica,
entender los niveles de percepcion de la justicia organizacional, sosteniendo
sus conclusiones en datos empiricos, para de esta forma, poder dar
recomendaciones encaminadas a mejorar la percepcion de justicia
organizacional, y asi poder establecer lineamientos que busquen aportar al
desarrollo de la Unidad Educativa Fisco misional “Gran Colombia”,
coadyuvando de esta forma al desarrollo de la educacion del sector sur del pais,
estableciendo un compromiso no solo con los docentes sino con toda la

comunidad educativa que se vera beneficiada.

El funcionamiento adecuado de las organizaciones depende en gran
medida del bienestar de quienes la conforma, o de quienes representan su
fuerza de trabajo, en el vertiginoso ritmo de vida que la sociedad lleva en las
actuales épocas, es necesario tener claros algunos conceptos como la justicia
organizacional, para asi lograr ir a la par con los cambios sociales que se
suscitan en nuestros dias.

Con las consideraciones antes expuestas, el presente estudio plantea
como objetivo general y especificos, los siguientes:

Conocer el nivel de justicia organizacional en los docentes de la Unidad
Educativa Fisco misional “Gran Colombia”.

Identificar el nivel de justicia procedimental en los docentes de la Unidad

Educativa Fisco misional “Gran Colombia”.
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Conocer el nivel de justicia distributiva en los docentes de la Unidad
Educativa Fisco misional “Gran Colombia”.

Describir el nivel de justicia interpersonal en los docentes de la Unidad
Educativa Fisco misional “Gran Colombia”.

Identificar el nivel de justicia informacional en los docentes de la Unidad

Educativa Fisco misional “Gran Colombia”.

15



METODO
2.1 Tipo y disefio de investigacion.
2.1.1 Tipo de investigacion.

Segun la finalidad es una investigacion basica, se sustenta en un marco
tedrico, busca formular nuevas ideas o cambiar las ya existentes y su propdsito

apunta a incrementar el conocimiento tedrico de una realidad. Bernal (2014).

Segun su carcater es descriptiva, busca determinar las caracteristicas del
objeto de estudio, mediante la observacion y sin ejercer influencia alguna sobre
el mismo. Ander (1995).

Ségun su naturaleza, se trata de una investigacion cuantitativa, porque
sigue un orden ezquematizado, y a prtir de una idea delimitada se plantea los
objetivos, se revisa la literatura y con esto se cosolida un marco teorico.
Hernandez(2014).

Ségun su alcance temporal, es trasnversal. Canales (2006) se
carcarteriza por recoger y analizar los datos de la investigacion en un momento
determinado, y que tiene como sujetos de investigacién a un conglomerado

humano delimitado.
2.1.2. Disefio de investigacion.

Descriptivo simple. Canales (2006) existencia de una sola variable, la
informacion es obtenida de una muestra significativa, se pretende entonces

establecer el nivel de la variable a un escenario delimitado.

El disefo se representa en la siguiente figura:

M O

Doénde:
M: 29 docentes de la Unidad Educativa Fisco misional “Gran Colombia”

O: Justicia organizacional
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2.2. Operacionalizacion de la variable.

] . ESCALA
_ DEFINICION DEFINICION
Variable DIMENSIONES INDICADORES DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL 3
MEDICION
Colquitt  (2001) La justicia | Justicia procedimental Expresion de Escala
Son las | organizacionalen Es la percepcién de opiniones. ordinal.
percepciones que la Unidad  equidad en los procesos Aplicacion de
tienen los  educativa Fisco que se realizan dentro de procedimientos. 1= Muy en
empleados sobre | misional “Gran una organizacion, que Informacién desacuerdo.
S
S las distintas | Colombia”, esta hacen referencia a la objetiva.
§ actividades que  determinada por posibilidad del empleado Posibilidad de 2=En
'g se ejecutan = las percepciones  de poder emitir criterios. atencion. desacuerdo.
(@] .
S dentro de una de equidad que Aplicacién ética.
« organizacion. tiene los | justicia distributiva Valor de 3=Nien
(&) .
= Estas docentes, en el pace un andlisis de las  remuneraciones. | acuerdoni
> . ~ .
- percepciones ambito del percepciones que tiene los Equidad en
pueden ser | desarrollo de sus empleados sobre la remunerativa desacuerdo.
evidenciadas o0 actividades distribucién de las Remuneracion
medidas desde  profesionales, recompensas. (Colquitt, justa. 4= De
que puede 2001) acuerdo.
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las siguientes
dimensiones:
Justicia
distributiva,
justicia
procedimental,
justicia
interpersonal,
justicia

informacional.

evidenciarse en
un cuestionario
de 22 items,
conformado por
las dimensiones:
Justicia
distributiva, justicia
procedimental,
justicia
interpersonal,
justicia

informacional.

Justicia interpersonal
Esta dimension se enfoca
al grado en que los
trabajadores se sienten
tratadas con educacion,
decoro y respeto. (Colquitt,
2001)

Justicia informacional
Centra su atencién en las
ilustraciones facilitadas a
los empleados sobre los
motivos que explican la
ejecucion de  algunos
ordenamientos  (Colquitt,
2001)

Trato adecuado.

Trato digno.

Trato respetuoso.

Omision

comentarios

inapropiados.

Explicaciéon
detallada.
Explicacion
oportuna.
Necesidades

trabajador.

de

del

5= Muy de
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2.3. Poblaciéon, muestray muestreo
2.3.1 Poblacion

Definida como la totalidad de un fenémeno que es producto de estudio,
donde se incluye un conjunto de individuos y objetos. Tamayo (2003) la
poblacién estuvo representada por 29 docentes que laboran en afio escolar
2019-2020 de los cuales 23 son de nombramiento y 6 con contratos

provisionales, conforme a la tabla siguiente:

Tabla 1
Poblacién
Poblacién de estudio
Nombramientos Contratos Total

23 6 29

Fuente: Distributivo institucional.

2.3.2 Muestra

Definida como elemento del proceso de indagacion con el objetivo de
seleccionar unidades para obtener datos que permitan entender el conjunto
de la poblacion investigada. Gomez (2012). En la tabla siguiente se presenta

la distribucion:

Tabla 2
Muestra
Docentes Varones Mujeres Total
Nombramientos 8 17 25
Contratos 1 3 4
Total 7 20 29

Fuente: Distributivo institucional
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2.3.3 Muestreo
Procedimiento estadistico para reducir el tamafio de una poblacion,
para cumplir con los objetivos planteados en la investigacion. Bernal (2010)
el muestreo utilizado fue no probabilistico intencional, tomé toda la

poblacion.
2.3.4 Criterios de seleccion.
2.3.4.1.1 Criterios deinclusioén.

Docentes con nombramiento definitivo, docentes contratados,

docentes con nombramiento provisional.

2.3.4.1.2 Criterios de exclusioén

Personal de servicios generales, personal administrativo.

2.4Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad.
2.4.1 Técnicas

Consideradas como procesos sistematicos que tiene por objetivo dar
operatividad a la investigacion, los mismos que facilitan la recoleccion
inmediata de los datos para su posterior andlisis e interpretacion (Deymor,
2006). Se utilizd la encuesta, pues presenta ventajas al momento de la
recoleccion de la informacién, una de las mas trascendentes sin duda es el

anonimato, informacion con alto grado de confiablidad (Maya, 2014)
2.4.2 Instrumentos

Para medir la variable de Justicia Organizacional se utilizo la escala

de Colquitt (2001), traducida al espafol y adaptada a la realidad social y
cultural. El cuestionario estuvo compuesto por 22 interrogantes, que tuvieron
como objetivo medir la percepcion de la variable, se utiliz6 una escala de
Likert, con una serie de interrogantes con la finalidad que elijan una posible
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respuesta (Alvarado, 2005). Las interrogantes buscaron medir las dimensiones:
justicia procedimental, justicia distributiva, justicia interpersonal y justicia

informacional, distribuidas de la siguiente manera:

Justicia procedimental: 9 items; justicia distributiva: 4 items; justicia
interpersonal: 4 items y justicia informacional 5 items. La escala Likert,

expuso los siguientes rangos:

Muy en desacuerdo (1); en desacuerdo (2); ni en acuerdo, ni desacuerdo (3);

de acuerdo (4); muy de acuerdo (5).

2.4.2.1 Validez y confiabilidad.

2.4.2.1.1 Validez
Es la eficiencia que tiene el instrumento para medir exactamente lo
gue se pretende investigar (Hernandez, 2006) El tipo de validacién se
desarroll6 mediante el criterio de tres expertos: Doctora, Liliana Invone
Espinoza; Doctora; Betty Amparito Ludefia Guaycha y Magister, Dorinda

Esmeralda Le6n Ledn. (Anexo 5)

2.4.2.1.2 Confiabilidad
Resultado de aplicar medicién de la variable a individuos en tiempos
diferentes, para indicar que el instrumento es confiable (Hernandez, 2006) El
coeficiente Alfa de Cronbach, se aplicé a resultados de la prueba piloto, para
establecer el grado de confiabilidad dentro del rango 0-1 (Naupas, H., Mejia,
E., Novoa, E., y Villagbmez, A, 2014) . A través del software SPSS, se obtuvo
un valor de 0,920, segun (George, D., & Mallery, P., 2002) equivale a una

excelente confiabilidad del instrumento.

2.5 Procedimiento
Para la recoleccion de informacion se coordiné con las autoridades de
la Unidad Educativa, para permiso de aplicar el instrumento. Se tramité un

oficio dirigido a la rectora, luego se firmo6 un acta de consentimiento por los
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docentes que forman parte de la investigacion, para aplicar el instrumento de
medicion de la justicia organizacional.

2.6. Métodos de anélisis de datos
Se utilizé tabla de frecuencia, herramienta estadistica para consolidar
datos, con la frecuencia correspondiente. La organizacion en categorias nos
da una vision observable del comportamiento de cada categoria, implica una
vision, amplia y precisa de la realidad investigada (Cazau, 2006). Datos

ingresados al programa SPSS vy al software Excel.

2.7. Aspectos éticos

Primero, el respeto a la propiedad intelectual, aplicacion de las normas
APA; segundo el consentimiento informado, de todos los individuos que
participaron en la investigacién, en la prueba piloto y aplicacion del
instrumento y tercero la honestidad absoluta en el manejo de la informacion,

con la finalidad de llegar a cumplir con los objetivos planteados.
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RESULTADOS
3.1 Andlisis descriptivo

Objetivo general

Conocer el nivel de justicia organizacional en los docentes de la Unidad

Educativa Fisco misional “Gran Colombia”.
Tabla 3

Nivel de justicia organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 4 13,8
Eficiente 25 86,2

Total 29 100

Fuente: Escala de justicia organizacional.

Elaboracion propia.

Interpretacion:

La Tabla 3, indica que el 86,2% de docentes ubica la percepcion de
justicia organizacional en el nivel eficiente, mientras el 13,8% la ubica en el
nivel regular. Los docentes que ubican a la percepcion de justicia
organizacional en un nivel eficiente fundamentan sus respuestas sobre todo
en los procesos interpersonales que existen dentro la entidad educativa,
ratificando de esta manera la importancia que tiene la comunicacion
interpersonal, que nace desde la parte administrativa de la organizacion y
que debe llegar en forma efectiva hacia quienes realizan o ejecutan las
distintas acciones. Otro elemento importante dentro de la percepcion de
justicia organizacional eficiente, en los docentes de la institucion, es la
existencia de equidad en la distribucién de los reconocimientos al trabajo
ejecutado por quienes laboran en la entidad educativa, elemento que también
guarda relacion con la percepcion de justicia en la ejecucion de los distintos

procesos que se ejecutan para el desarrollo de las actividades institucionales.
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Objetivo especifico 1

Identificar el nivel de justicia procedimental en los docentes.

Tabla 4
Nivel de justicia procedimental

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 10 34,5
Eficiente 19 65,5

Total 29 100

Fuente: Escala de justicia organizacional.
Elaboracion propia.

Interpretacion:

La Tabla 4, nos muestra dentro de los resultados, que los docentes
gue formaron parte de la muestra en un 65,5% ubican a la percepcion de
justica procedimental en el nivel eficiente, mientras que el 34,5% de ellos, la
ubican en el nivel regular.

Los docentes que ubicaron a la justicia procedimental en el nivel
eficiente fundamentan su criterio en la posibilidad y sobre todo la facultad con
la que cuentan, para poder expresar sus puntos de vista, para influir en las
distintas acciones que se llevan a efecto en la institucion educativa, a mas de
ello, este criterio esta basado en la aplicacion horizontal, ética y consciente

de los procesos que rigen el funcionamiento institucional.
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Objetivo especifico 2:

Conocer el nivel de justicia distributiva en los docentes.

Tabla 5

Nivel de justicia distributiva

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 3.4
Regular 1 3,4
Eficiente 27 93,1
Total 29 100

Fuente: Escala de justicia organizacional.
Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la Tabla 5 se puede apreciar que el 93,1 % de los docentes de la
Unidad Educativa “Gran Colombia”, perciben como eficiente a la dimensién
de justicia distributiva, mientras que el 3,4% de ellos, la percibe como regular,

siendo el otro 3,4% que la percibe como deficiente.

Quienes tienen una percepcion de eficiencia en esta dimension,
fundamentan su punto de vista en que las tareas, les fueron asignadas de
manera adecuada y pertinente, y que, por lo tanto, el trabajo efectuado en
sus actividades diarias, responden al esfuerzo y a la entrega personal que

contribuye al normal funcionamiento de la entidad educativa.
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Objetivo especifico 3

Describir el nivel de justicia interpersonal en los docentes.

Tabla 6

Nivel de justicia interpersonal

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 1 3,4
Eficiente

28 96,6

Total 29 100

Fuente: Escala de justicia organizacional.
Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la Tabla 6 en cuanto al resultado consolidado, se puede evidenciar
gue el 96,6% de los docentes de la Unidad Educativa que conforman la
muestra de estudio, perciben como eficiente a la justicia interpersonal,
mientras que, el 3,4% restante tiene una percepcion regular de esta
dimension.

Cabe precisar que los docentes que perciben como eficiente a esta
dimensién, fundamentan su criterio en los procesos internos de comunicacion
interpersonal, pues estos, son llevados de una manera correcta, donde
destaca el trato educado y cordial la misma que se constituye en la premisa

para la interrelacién diaria de los miembros de la entidad educativa.
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Objetivo especifico 4
Identificar el nivel de justicia informacional en los docentes.
Tabla 7

Nivel de justicia informacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 3,4
Regular 18 62,1
Eficiente 10 34,5
Total 29 100

Fuente: Escala de justicia organizacional.

Elaboracion propia.

Interpretacion:

La Tabla 7 demuestra que el 62,1 % de los Docentes de la Unidad
Educativa tienen una percepcion regular, de la dimension de justicia
informacional, mientras que el 34,5% la perciben a esta dimensién como

eficiente y tan solo un 3,4% perciben a la dimensién como deficiente.

Quienes califican a la justician informacional como regular, afirman
gue no existe una comunicacion adecuada dentro la entidad educativa, la
informacion que se emite desde la parte directiva no se apega a las
necesidades comunicativas de la institucion, por lo tanto, existe una
interferencia en los procesos comunicativos institucionales, lo que conlleva a

generar mal estar e incomodidad dentro de la institucién.
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V.

DISCUSION

Respecto al objetivo general: Conocer el nivel de justicia
organizacional en los docentes de la Unidad Educativa Fisco misional “Gran
Colombia”.

Los resultados mostrados en la Tabla 3, fueron favorables, debido a
gue fue el 86,2% de los docentes quienes indicaron contar con un nivel
eficiente en cuanto a la percepcion de justicia organizacional y el otro 13,8%
lo indicaron como nivel regular. Dichos resultados conforme a los datos
recogidos se fundamentan en la existencia de procesos dentro de la Unidad
Educativa, donde impera la comunicacion asertiva y oportuna entre los
miembros de la entidad, lo que se evidencia sobre todo en la parte
administrativa y que de alguna manera responde a la buena organizacion del
personal y de las areas de trabajo, donde existe entendimiento para la
emision de disposiciones, otro aspecto que se puso en evidencia, es la
politica de reconocimiento implementada para cuando las funciones se
cumplen y dan frutos en los productos propuestos, ello implica una gestion
donde impera la justicia que es reconocida por los trabajadores, en este caso
los docentes que asi lo expresan, por consiguiente, en una entidad donde se
imparte la justicia equitativa para todos sin medir distinciones de ningun tipo,
de hecho los objetivos se cumplirdn con menor esfuerzo.

En cuanto a los antecedentes citados en el marco tedrico,
mencionaremos al presentado por Hidrovo y Naranajo, (2016) quienes en
cuanto a sus resultados se convierten en similares al presente estudio pues
a pesar de corresponder a una tesis correlacional, demostr6 que la
percepcion de la justicia organizacional fue efectiva, es decir, que guarda
influencia con el compromiso de los sujetos en estudio, quienes al final, si
bien es cierto, pertenecian a una institucion educativa superior, pero que en
general, se media el grado de satisfaccion por como se impartia o reflejaba
la justicia en la organizacion de la entidad, que coincidia en la buena

distribucion de funciones, el buen trato, la comunicacion permanente y
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oportuna para cuando se emitia las disposiciones, ademas cabe indicar que
en dicha investigacion también hizo uso del cuestionario de (Colquitt, 2001),

para medir la variable de justicia organizacional.

En cuanto al primer objetivo especifico: Identificar el nivel de justicia
procedimental en los docentes.

Las estrategias referidas a los procedimientos administrativos que se
utilicen para cada entidad varian conforme al tipo de empresa o de los
mismos trabajadores que se contempla en la mision o vision, por ello los
resultados, presentados en la Tabla 4, en cuanto al presente estudio,
indicaron que el 65,5% de los docentes que conformaron la muestra,
entienden que la percepcion de justica procedimental que se imparte en la
Unidad Educativa se encuentra en el nivel eficiente, fundamentando sus
respuestas en la politica de gestion de tipo horizontal implementada en la
entidad, es decir, un respeto mutuo para todos sin distincién de niveles o
modalidades o condicion alguna, destacando también la ética, es decir las
actitudes que resaltan ante la ejecucién de cualquier procedimiento que se
opere en la institucion, sin embargo es el 34,5% de los educadores que
asumen que la justicia procedimental, se encuentra en el nivel regular, donde
deben ajustarse ciertos procedimientos que implique la participacién de
todos, para mayor informacién y colaboracion en la gestion.

Uno de los trabajos considerados para generar comparaciones es el
presentado por Quezada (2016) debido a que su trabajo relaciona la gestion
administrativa con la percepcion de la justicia organizacional de docentes de
una universidad, y dentro de dicha gestion se encuentran comprendidos
muchos procedimientos, y los resultados indicaron que existia una muy
buena imagen de la gestidn, que por consecuencia se deriva de la eficiente
aplicaciéon de los procedimientos que involucran de hecho a los docentes y
de los cuales se sienten satisfechos, los mismos que desde luego fueron
seleccionados conforme al tiempo de servicio con el que cuenten, dicho esto

porque para tener una buena percepcion, deberian haber vivido la gestion,
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es decir conocer de los procedimientos por la antigiedad en la institucion, asi
también se debe explicar que la investigacion indica que cuando existe
percepcion de justicia dentro de la gestibn administrativa institucional, de

hecho los resultados son exitosos.

Considerando el segundo objetivo especifico: Conocer el nivel de
justicia distributiva en los docentes.

En esta parte, los resultados si fueron completamente diferentes, asi
lo muestra la Tabla 5, donde se puede evidenciar que el 93,1 % de los
docentes coinciden que la justicia distributiva, cuenta con un nivel eficiente,
y el argumento para valorarlo de tal manera, consiste en la percepcion de
equidad, al momento de la distribucion de las funciones, tareas o actividades,
ello implica un buen compromiso de identidad con la institucion para poner
todo el esfuerzo y trabajo en bienestar de la Unidad Educativa y sobre todo
tomando en cuenta el bien comdn que consideran es caracteristica de la
institucion, pero asi mismo y a pesar de ello existe un 3,4% de los docentes
gue percibe a dicha justicia como regular y otra cantidad como la anterior que
la percibe como deficiente, por algin inconveniente suscitado durante su
experiencia laboral.

En cuanto a las coincidencias que puedan haber entre los trabajos o
estudios citados en el marco tedérico, cabe mencionar el de Quezada (2016)
por los resultados en mayoria de los sujetos puestos a estudio, los que
coincidieron en expresar que habia una relacion muy significativa entre la
gestion administrativa y la percepcién de justicia organizacional, y sobre todo
porgue dentro de sus conclusiones se demuestra que toda persona o
empleado que dentro de la institucion a la que pertenecen son tratados o
dirigidos de la mejor manera en todos las etapas de la gestion, de hecho los
resultados o productos seran los esperados, demostrando que a mejor trato,
mejor rendimiento, satisfaccion laboral, compromiso, identificacion, trabajo

mas que en equipo de manera colaborativa.
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En relacion al tercer objetivo especifico: Describir el nivel de justicia
interpersonal en los docentes.

Los resultados al igual que el objetivo anterior, conforme lo analizado
y discutido, y como se puede apreciar en la Tabla 6, un 96,6% de los docentes
acotaron que la justicia interpersonal cuenta con un nivel eficiente, indicando
gue en la Unidad Educativa se evidencian buenos procesos de comunicacion
interpersonal que se vive dentro de la entidad, que seria una de las
cualidades que se destaca dentro de los actores educativos y en espacial de
los docentes, la cordialidad y el respeto hacia todos se pone en manifiesto,
el trato entre los docentes es equitativo, por ende se refleja una buena
relacion entre los miembros, lo que permite el dialogo fluido, critico reflexivo
y empdtico, para contar con la capacidad de saber escuchar y ponernos en
el lugar del otro, sin embargo no se debe dejar de mencionar que aun asi,
existe un 3,4% de los docentes, que expresa un nivel de percepcion regular
en cuanto a la dimensién y que seguramente se deba por alguna mala
experiencia 0 porque cuentan con puntos de vista diferentes a las de sus
compafieros y que se debe tomar en cuenta para proponer estrategias que
atiendan las necesidades de los mismos, aunque se trate de una minoria,
pero que definitivamente necesitan ser escuchados.

Ante los resultados favorables encontrados en el estudio y para el
contraste de los resultados con uno de los antecedentes citados
trabajaremos con la investigacion de Chavarry (2017) en el que los resultados
fueron diferentes, pues a pesar de que su trabajo asumié el disefio
correlacional, es decir se trabajo con dos variables y consider6 todas las
dimensiones y en especial la dimension justicia interpersonal, se obtuvo
resultados negativos , por cuanto la percepcion sobre la justicia
organizacional fue baja, en ese sentido se inducia que la justicia no se hacia
presente en la entidad, por cuanto no existia equidad, las relaciones
interpersonales no eran tan buenas y desde luego lo acompafiaba un trato
no tan cordial, lo que ameritaba una intervencion con estrategias que

deberian ser trabajadas en cuanto a la gestion de emociones y habilidades
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sociales, pues estd demostrado que ante la presencia de una buena
administracion de la justicia, desde luego la presencia de un mejor

compromiso laboral.

Analizando el cuarto objetivo especifico: Identificar el nivel de justicia
informacional en los docentes.

Los resultados que se muestran en la Tabla 7, indican que el 62,1 %
de los docentes ubican en el nivel de regular a la percepcién de justicia
informacional, lo que llamaba la atencién en comparacion con los resultados
anteriores, y que las justificaciones tenian que ver con la ausencia de una
comunicacion adecuada para hacer llegar el mensaje, no se tomaba en
cuenta ni las necesidades y caracteristicas de los educadores, esa
incomodidad de la no existencia de un dialogo efectivo generaba
desconcierto que expresaron cuando se tuvo la oportunidad y que desde
luego debe formar parte del diagndstico de la problemética a considerar
dentro de los documentos de gestion institucional.

Para el contraste de los resultados citamos a Fierro (2016) debido a
gue los sujetos de estudio fueron diferentes en el sentido de que se trataba
de docentes universitarios y ademas pertenecian a una entidad de caracter
privado, que, a pesar de contar con logistica, recursos y seleccién de
personal, no arrojé un nivel alto en cuanto a la percepcion de la justicia
informacional, ello tomando en cuenta que para medir el nivel de la variable,

en comun consideré la misma escala de Colquitt, (2001).

32



CONCLUSIONES

El 65,5 % de la muestra de estudio compuesta por 19 docentes de la
Unidad Educativa “Gran Colombia”, calificaron como eficiente a la dimension
justicia procedimental, mientras que el 34,5%, compuesta por 10 educadores,
tienen una percepcion regular de la misma, tal como se evidencia en la (Tabla
4)

Son 27 docentes de la Unidad Educativa “Gran Colombia®, que
representan el 93,1% de la muestra de estudio, los que tienen una
percepcion eficiente respecto a la justicia distributiva, indicando que se
evidencia la equidad en la distribucidén y asigancion de las tareas que se les

asigna. (Tabla 5)

El 96,6% de la muestra comprendida por 28 docentes de la Unidad
Educativa “Gran Colombia”, ubican a la justicia interpersonal en el nivel
eficiente, en ese sentido, se interpreta que los maestros establecen buenas
relaciones interpersonales durante el desarrollo de sus actividades laborales.
(Tabla 6)

Son 18 docentes que representan el 62,1% de la muestra en estudio,
los que indican que la justicia informacional se encuentra en un nivel regular,
siendo el 34,5 % que corresponde a 11 maestros los que consignan el nivel
eficiente, por ello, se infiere que existen falencias en los procesos de

comunicacion interna de la institucion. (Tabla 7)

El 86,2% de los sujetos de la muestra, que corresponde a 25 docentes,
son los que ubican a la varible justicia organizacional en el nivel de eficiente,
por lo que se infiere que los maestros de la unidad educativa perciben niveles

altos de equidad en el desarrollo de sus actividades cotidianas. (Tabla 3)
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VI.

RECOMENDACIONES

Los directivos de la Unidad Educativa, deben continuar fortaleciendo
las actividades referidas a la Justicia Procedimental, como la reestructuracion
del manual de funciones, tomando en consideraciébn que la forma de
percepcion de justicia en los procedimientos institucionales influye de forma
directa en las respuestas cognoscentes, afectivas y comportamentales de los
individuos dentro de la organizacion. (Fryxell, 1989).

Continuar fortaleciendo los procesos referidos a la asignacién de
premios Yy distribucidén de tareas, haciendo uso de rubricas para evaluar los
procesos institucionales, pues la percepcion positiva de esta dimension
permite que el trabajador encuentre el equilibrio interno entre lo que aporta y
recibe de la entidad, lo que repercute directamente sobre las actitudes frente
al cumplimiento de tareas dentro de la organizacién (Adams, 1965).

Mantener la percepcidn de justicia interpersonal en los docentes de la
unidad educativa, mediante la ejecusion de talleres y charlas que ayuden a
fortalecer la buena convivencia escolar, debido a que influye positivamente
en el cumplimiento de los objetivos y compromiso laboral de los trabajadores
(Bies,R y Moag,F, 1986)

Seguir mejorando los canales institucionales para a llegada oportuna
y objetiva de la informacién, disminuyendo la interferencia en la comunicacién
interna (Omar, 2006), haciendo uso de herramientas tecnolégicas, para el
desarrollo arménico de la unidad educativa.

Crear normas, protocolos o programas de incentivo con la finalidad de
reconocer publicamente los logros alcanzados por los docentes, generando
de esta manera afianzar el compromiso con la institucion y por ende elevar

el nivel de percepcién de la justicia organizacional (Colquitt, 2001) .
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VIIl.  ANEXOS

Anexo 1: Instrumento de recoleccion de datos para medir la justicia
organizacional.

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL NIVEL DE PERCEPCION DE
JUSTICIA ORGANIZACIONAL. (ESCALA DE COLQUITT 2001)

Estimado docente:

El presente cuestionario tiene como objetivo medir el nivel de
percepcion de JUSTICIA ORGANIZACIONAL, informacion que
es de interés para una tesis de maestria que se ejecuta en la
Universidad Cesar Vallejo. Lea atentamente cada pregunta y
responda marcando con una (X), 1 MUY EN DESACUERDO, 2
EN DESACUERDO, 3 NI EN ACUERDO NI EN DESACUERDO,
4 DE ACUERDO, 5 MUY DE ACUERDO.

Odd3aNOVvS3IA NI ANN 'T
Oaa4dimiovsdd Nd ¢
Nd TN OUdd4drnov dd 1IN €

oay3INdv 3Ia v
0Odyd3INdVv 3A ANIN 'S

JUSTICIA PROCEDIMENTAL

1 |¢Tiene usted oportunidad de expresar sus puntos de vista y
sensaciones acerca de los procedimientos utilizados en su
institucion educativa?

2 |¢Tiene usted influencia en las decisiones que se toman en su
institucion educativa?

3 |¢Los procedimientos que se ejecutan dentro de su institucion
educativa son aplicados siempre y de la misma forma?

4 | ¢Los procedimientos son imparciales y se aplican por igual a
todos los docentes?

5 |¢Los procedimientos estan sustentados de una forma
correcta?

6 |¢Tiene usted la potestad de apelar las decisiones que se
toman en su institucion educativa?

7 |¢Las reglas y procedimientos de decision que se aplican en la
unidad educativa se fundamentan en valores éticos y
morales?
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8 |¢Lasreglas y procedimientos de toma de decision son
arbitrarios?
9 |¢Lasreglas y procedimientos de toma de decision son

aplicados de manera consistente?

JUSTICIA DISTRIBUTIVA

10

¢ Los resultados alcanzados por usted reflejan el esfuerzo que
pone en su trabajo?

11

¢ Los resultados alcanzados por usted reflejan la verdadera
importancia del trabajo que realiza?

12

¢ Los resultados alcanzados por usted reflejan la contribucién
gue usted le hace a la unidad educativa?

13

¢ Los resultados alcanzados por usted justifican su
desempefio?

JUSTICIA INTERPERSONAL

14

¢ Lo tratan con dignidad?

15

¢Lo tratan con cortesia?

16

¢ Lo tratan con respeto?

17

¢, Evitan hacer comentarios inadecuados sobre usted?

JUSTICIA INFORMACIONAL

18

¢Son sinceros cuando se comunican usted?

19

¢Le explican con claridad que documentos son necesarios
para la toma decisiones?

20

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

21

¢, Se comunican con usted en los momentos oportunos?

22

¢Le da la impresién que adapta la comunicacion a las
necesidades especificas de cada uno?
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Anexo 2: Ficha técnica de la variable justicia organizacional

FICHA TECNICA SOBRE JUSTICIA ORGANIZACIONAL

1. NOMBRE : Escala para medir el nivel de justicia
organizacional.

2. AUTOR : James Colquitt

3. FECHA : 2001

4. ADAPTACION : Dany Eduardo Carrién Vélez.

5. FECHA DE ADAPTACION: 2019

6. OBJETIVO : Determinar el nivel de Justicia Organizacional en
los docentes de la Unidad Educativa Fiscomisional “Gran Colombia”.

7. APLICACION : Docentes de la Unidad Educativa Fiscomisional
“Gran Colombia”.

8. ADMINISTRACION: Directa

9. DURACION : 30 minutos

10.TIPO DE ITEMS : Preguntas.

11. N° DE ITEMS 1 22.

12. DISTRIBUACION: Dimension e indicadores.

1° Justicia Procedimental: 9 items
Expresion de opiniones: 1,2 items
Aplicacion de procedimientos: 3, 4 items
Informacion objetiva: item 5

Posibilidad de atencién: item 6
Aplicacion ética: 7, 8,9 items.

2° Justicia distributiva: 4 items

Valor de remuneraciones: item 10
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Equidad remunerativa: item 11

Remuneracion justa: items 12,13.

3 ° Justicia interpersonal: 4 items

Trato digno: item 14

Trato adecuado: item 15

Trato respetuoso. item 16.

Omision de comentarios inapropiados: item 17

4° Justicia Informacional: 4 items

Explicacion detallada: items: 18,19

Explicacion oportuna: item 20

Necesidades del trabajador: item 21.

13.EVALUACION

e Puntuacién

Escala

cuantitativa

Escala cualitativa

Muy en descuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

OB WIN|F

Muy de acuerdo

e Evaluacién en niveles por dimensién

Escala Escala cuantitativa
cuantitativa Justicia Justicia Justicia Justicia
Procedimental Distributiva Interperson | informacional
al
Niveles Puntaje Punt | Puntaje Puntaje | Punt | Puntaj | Puntaj | Puntaje
minimo aje minimo maximo | aje e e maximo
maxi mini maxim | minim
mo mo [0} [0}
Deficiente 1 15 1 6 1 6 1 8
Regular 16 30 7 12 7 12 9 16
Eficiente 31 45 13 20 13 20 17 25

41




e Evaluacién de la variable

Niveles Justicia Organizacional
Puntaje Puntaje méaximo
minimo
Deficiente 1 36
Regular 37 72
Eficiente 73 110
Deficiente Regular Eficiente

Los miembros de la
instituciéon no tienen la
de

expresar sus puntos de

oportunidad

vista, y existe una
interferencia en los
procesos de
comunicacion. Se
evidencia un trato

inadecuado por parte de
los directivos hacia los
Su
puntuacion oscila entre
1-36

subalternos.

Ejecucion incompleta de los
procedimientos establecidos
a lo interno de la institucion,
deficiencia en los procesos
comunicacionales y limitada
de
miembros de la institucién en
de

participacion los

la toma decisiones

importantes para el
desarrollo de las actividades
Su

oscila entre 37-72

laborales. puntuacion

Los procesos de la
institucion siguen el
orden establecido,
teniendo como base
principal la fluidez de
los procesos

comunicacionales, y la

intervencién de los
miembros de la
institucion en la toma
de decisiones
relacionadas con el
desarrollo de sus
actividades laborales.

Su puntuacion oscila
73-110
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Anexo 4: Estadistico de fiabilidad de la variable Justicia Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,920 22

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianzade | Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha | elemento se elementos | elemento se ha
suprimido ha suprimido [ corregida suprimido
VAR00001 76,3704 156,088 429 ,919
VAR00002 77,2963 148,370 ,701 914
VAR00003 76,3704 159,858 ,276 ,922
VAR00004 77,2963 139,678 77 911
VAR00005 76,9259 145,456 ,684 914
VAR00006 76,5556 145,949 ,634 ,915
VAR00007 76,1852 153,926 ,541 ,917
VARO00008 77,1111 160,026 ,198 ,925
VAR00009 76,5556 153,026 ,464 ,919
VARO00010 75,8519 155,593 ,523 ,917
VAR00011 75,9630 156,114 ,533 ,917
VAR00012 75,8519 158,746 467 ,918
VAR00013 75,9630 154,806 ,500 ,918
VAR00014 76,1481 150,285 ,692 ,914
VAR00015 75,9259 154,610 ,783 ,915
VAR00016 75,8889 155,564 ,691 ,916
VAR00017 76,2222 154,179 ,548 ,917
VAR00018 76,7037 151,986 ,639 ,915
VARO00019 76,4815 152,105 ,597 ,916
VAR00020 76,7778 146,564 ,796 912
VAR00021 76,6667 145,231 ,681 914
VAR00022 76,4444 155,872 ,455 ,919
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Anexo 5: Matriz de validacién del experto.

MATRIZ DE VALDIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTD: Escala de Justicia Organizacional elaborada por Colquit, 2001, y adaptada
por ¢l investigador,

OBEJETIVO DEL INSTRUMENTO: Establecer los niveles de Justicia Organizacional que existe en los
docentes de la Unidad Educativa Fiscomisional “Gran Colombia®.

DIRIGIDO A: Los docentes de la Unidad Educativa Fiscomisional “Gran Colombia”, que poscen

nomhramiento definitivo v que tiene contratos provisionales.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Ludefia Guaycha Betty Amparito.
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctora en ciencias de la educacién.

VALORACION:

[ APLICABLE | APLICABLE DESPUES DE CORREGIR

X ()

MO APLICABLE

FIBMA ]]'EL ALUADOR
c 1101837838
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MATRIZ DE VALAIDACION

Titulo de la tesis : Justicia Organizacional en los docentes de la Unidad Educativa Fiscomsional “Gan Colombia™

ciccutan dentro de una organizacion.

-Pogibilidad de atencion

6.~ ;Tiene usted
capicidad de apelar las
decisiones gue se toman
en su institucion
cducativa?

DIMENSION INDICADORES Opcidn de respuesta [Criterios de evaluacién OBSE
iTEMS RELACION RELACION | RELACION | RELACION
.g ENTRE LA | ENTRE LA ENTRE EL ENTRE EL
VARIABLE Y | DIMENSION | INDICADOR ITEM Y LA
LA Y EL | YELITEM | OPCION DE
5 = DIMENSION INDICDOR RESPUESTA
o = o (-]
= 3|5 [E]|F
% HHERE
> & % £ £
s - §?s1 NO | SI | NO | SI | NO | §1 | NO
5| 8| 8. z
zZ|&|lz8| 8| =
2 Justicia procedimental. | -Expresion de L.~ ;Ticne usted )
4 Esta dimension mide la | opiniones, oportunidixd de expresar
T pereepelon de equided en sus puntos de vista y
,g los procesos que se sensuciones acerca de los
= realizan dentro dec una procedimientos utilizados
= organizacion, que hscen en su institucion - )( ; )(
Z referencin a la posibilidad educativa? /\ X
& del empleado de poder 2. ; Tiene usted
E emitir  criterios  que  se influencia en las .
g relaciones con el decisiones que se toman N ,
A desarrollo de sus e Su institucion )( - >\ /\<
= actividades, a la educativa? =
é circulacion objetiva de la 3.- ; Los procedimientos
@ comunicacién para el que se ¢jecutan dentro de
. -5 cumplimiento  de  metas | -Aplicacion de su institucion educativa - X /\
g 2 propucstas en la ¢jecucion | procedimicntos son aplicados siempre y f( >( /
E de  las  actividades de la misma forma?
| 2 laborales, y & la aplicacién 4. ;Los procedimientos
§ = correcta de cada uno de los son imparciales y se p i
= g p 1 stablecidos aplican por igual a todos X /\ X >\
= dentro  del accionar los docentes? /
2 laboral. 5.~ ;Los procedimicntos
o
% estin sustentados de una A '\.
g <Informacién objetiva. forma correcta? /\ /7
3
S
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~Aplicacion éica.

T~ gLas reglas y
procedimivntos de
decision que se aplican en
la unidad educativa sc
fundamentan en valores

¢ticos y morsles?

X

8- Las reglas y
procedimientos de toma
de decision son
_arbitrarios?

9.~ ; Las reglas y
procedimientos de toma
de decislon son aplicados
de mancra consistente.

Justicia distributiva.
Hace un andlisis de las
percepciones que ticne
los empleados sobre la
distribucién  de  Ias
recompensas, los
elementos
fundamentales de esta
dimension son la
percepcion de igualdad
al momento de recibir
una recompensa y Ia
percepcién de equidad
considernda  como el
intercambio que
implica Ja comparacion
entre lo que se aporta a
Ia empresa y lo que se
obtience de la misma. Fs
decir la equidad en la
asignacion de sucldos,
el wvalor justo de la
remuneracion.

-Valor de
remuneraciones

10.~ ; Los resultados
alcanzados por usted
reflejan el esfucrey gue
pone en su trabgjo?

~Equidad remuncrativa

11.- ;L resultados
alcanzados por usted
reflgjan la verdadera
Importancia del trubajo
quv reulizu?

<~Remuneracion justa

12.- ; Los= resultados
alcanzados por usted
reflejan 1a contribucion
que usted le hace o la
unidid educativa?

13- (Lus resultados
wlcanzados por usted

P su d 0

J P
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para evalvar los aspectos
estructurzles  de  dicho

proceso  de fomu  de

decisiones.

Justicia interpersonal | ~Trato digno 14.- JLo tratan cen r

Lsta dimension enfoca cl dignidad? A X ! >(

grado en que las persanas o | 1 X | X il

se sienten tratadus con | ~Trato adecuado 15.- JLo Iratan con

cortesfa,  dignidad ¥ cortesia? % -

respete por parte de los | X K X X :

jefes  inmediatos hao\.o -Irato respetuaso. 16.- ;Lo tratan con |

superiores, es decir hace 0?7 y

referencia o lu precepeitn i )r X L3 )( ;

de un trato adecuado, que | 17.- ; Lvitun hacer

s¢ enmarca dentro del | .Omision de comentarios inadecuados

respeto ¥ que se | comentarios sabre usted?

fundamenta cn ¢l gjercicio inapropiados

de  unu  comunicacidn >< 2<

cordial ; < X

Justicin informacional | -Explicacién detallada 18,- ; Son sinceros cuando

Centra su atencidn en las se comunican usted?

explicaciones facilitadas a b % X | %

los trubgjadores sobre las ' g :

razones que justifican ia 19.- ;Le proporcionan

implementacién de cierlos explicaciones razonables

pracedimientos o ¢l por sobre los pracedimicntos \ -

qué se distribuyeron las udoptados para la toma de ~ s X x '
| Tecompensas e cierla | decisiones? | AL :

formu.  la  justicia “_Explicacion oporlune. | 20.- ;Se comunican con .

informacional actia usted en los momentos \ }\_ 1 Y %

principalmente oportunos? A / \ {

modificando lus 21.- ;Lc da Ia impresion

reacciones a los que adapta la

procedimicntos, ya que lus | Necesidades del comunicacion a las

expliceciones facilitan 1a | yrypajador necesidudes especificas \e |

informacion  necesaria de cada uno? 4 ?<
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MATRIZ DE VALDIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de Justicia Organizacional elaborada por Colgquit, 2001, y adaptada
por el investigador,

OBEJETIVO DEL INSTRUMENTO: Establecer los niveles de Justicia Organizacional que existe en los
docentes de la Unidad Educativa Fiscomisional “Gran Colombia”,

DIRIGIDO A: Los docentes de la Unidad Educativa Fiscomisional “Gran Colombia”, que poseen

nombramiento definitivo y que tiene contratos provisionales.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Leén Ledn Dorinda Esmeralda.
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en literatura infantil y juvenil.

VALORACION:

APLICA}LE APLICABLE DESPUES DE CORREGIR NO APLICABLE
(/) () &

LT

, M oliagly
LA [Z};b /Ifi/ LA
: - e e
% R
FIRMA DEL EVALUADOR 9, 7T &

Ay _tm_‘_‘,‘..'-\ .

Cr_0607¢34 654
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MATRIZ DE VALAIDACION

Titulo de la tesis : Justicia Organizacional en los docentes de la Unidad Educativa Fiscomsional “Gan Colombia”

nal

Justicia ()vﬁn'

en los empleados sokee s distintoe actividades que se

lis percepeiones que tien
ejecutan dentre de wiz o

reimizacian,

los procesas gue se

realizan dentre de uma
argnnizacidn, que hacon
relerencia a la posibilidad
del copleado de pader
emitir  criterlos  que se
reluciones con ¢l
desarelio de
actividades, a la
circulacion objetiva da la
comunicucidn  para el
cumplimicato  Jde el
propuestas en la ejecucion
de tas actividsles
fabornles, ¥ & la aplicecidn
camrectn de cadn uno de los

prolocolos  esmblecidos
dentro  del accionar
lisharal,

sus |

| semsaciones acerca de los

pracedimientas urilizados
en su institucion
educntiva?

DIMENSION INDICADORES |  Opiiin de respuesta [Criterios de evaluucidn | OBSE
iTEMS | T RELACION RELACION RELACION | RELACION
% KENTRE LA | ENTRE LA ENTRE KL ENTRE EL
VARIABLE ¥ | DIMENSION | INDICADOR | §TEM ¥ LA
" g LA _ y EL [ Y ELFIEM | OPCION DE
- g S DIMENSION | INDICDOR RESPUESTA
g 2| |2 |5|¢%
3 g - £ g | - —
- ] '; 3 g3
g i3 |2 2| st No|[s1|No|si|NO|sT No
K Ly =
= &dlze (& | =
Justicia procedimental, | -Fxpresion de 1.- ;Tiens nsted :
Esta dimension odde la | opiniones oportunidad de expresar ] z
percepcidn de equidad co 208 puntos do vista v A Fd Ve

2.- ; Tienc vsted
influencia en las
decisiones yue e toman
&n 50 instlcida
educativa?

-Aplicacion de

procedimivnios

~Informacidn objetiva,

3.- gLos procedimicnios
quu se gecutan dentro de
S0 lstitucién educsliva
son aplicados sicmpre v
de la misma forma?

4.- ;Los procedimientos
son imparcisles v se
aplican por igual & todes
los docentes?

5.- 21 os procedunicnios
estiin sustentncos de una
Torma correcta?

~Pagibilidgad de ateocidn

6.- 5 Tiene usted
capucidud de apzlar Ins
decisiones yue s winun
«n si institueidn
wducativa?
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T~ ilnsreplas v
procedimientns de
devision gue se aplican en
a unidad educativa se

-Aplicacion Stiva fundamentan en valores
Clicos v les? Y /7
8. ;Les reglos ¥
procedimivntes de tama
de decislon son >
arbitrrios? v 5 |
9.~ ;1.08 regias ¥ 1
prucedimientos de toma
de devisidn son aplicsdas
de mancra coosistente. |
| 7~ 7
Justicia distributiva, “Valor de 10.- ; Los resulndos
Hace un andlisis de las | remuneraciones, alcanzados por usted
percepciones que tiene reflgjan ol estuerzo que
los empleados sobre la pone en su mmbnjo? - |
distribucion de  las '/ f
TECOMPENSIS, los pom Wi
elementos ‘1"1.- Los nasultados
n ennzodos por usted
ﬁ.mdam.c"mle" de esta -Equidad remuncrativa | reflejan Ia verdndera
dm’,&' 200 la importancia del mhajo .
percepeién de igualdad que realiza? | ~
al momento de recibir y
una recompensa v i 12.- ; Loc resultados
perecpeidn de equidid wlcanzdas por usted
considerada como el -Remuneracion juso rellGian lu contribucidn
intercambio que que usted 1o have 3 Ty g
implicit ks comparacién unidad educativa’? /
cntre lo que se aports a — -
: 13.- ;Los resultados
Ia SUTIpIOSE ¥ ‘o e 50 alcanzados por wsted
obtl_enc de la_nusma. Es | justifican su desempreio?
decir Iy equidad en la
asignacion de sueldos,
el wvalor justo de la
remunecracion.
/ 3
/ Vi
] |
P S S—= |
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pora evalunr s nspectns |

estructurules  de  dicho
preceso de e Je
decisiones.

i

Justicin interpersonal | -Jinle digeo | 14 Lo tratan coa
Fsra dimensidn enfoen el | dignicad?
eradn =0 que las perspnas X ) R s k-
stosimim kel coe | - Trado adecundoe 18- ;Lo framan con
cartesin,  dienxdad ¥ worlesia? - ; .
respea par parte de lus - o "k -
jeles  Emnedigtos o | -Tiglo respetaoso. 16v- ) Lo tratan coa
supetioces, es decir haos respo? ; ) -
referencin 2 11 precepuifin | M | ¥rd el o
de un trato adccuado, yoo 17« g Fvitam hazer ‘

Cs¢ enmirca deutro del | -Omisicon de cumentarics inadecusdos
TeIa ¥ que S | comentarios sobve ugiad?
limdamenty on el ejerciciv | irapropindes
de s comuanicnsian [
condinl.

/7 P /. ~

Justicis informuciunal -Explicacion detaliada 18-, S00 Si00r0s cuando
Centrn sy arencsdn en Ins 52 coonnsean usted?
expliczciones facilicadas a / >
Jas Irshjudones subre Jss P 7 ¢ %
maones que Justifican In 19.- ;Le proparcionan
implerrentacion de ciertos explicaciomes raansbles
procedimicaies ¢ ol por sobee los procedimicntos
Qs 56 distbuyeron s adoptades parn 1a tomn de P e
recompensas  en  cierta | decisinnes? /7 % - ¥
farma. Le  justivis "_Fxplicacion oporima | 20.- ;e comunican con i
mtb:mmonal [=al] wsted en los momentos 3N 2
peinzips mente w0t tuns ! A % 7
modificandi = 21 ;L G 2 impeesidn |
(eeeione: 0 les 0z adape In
peocedinicntos, ¥a que 38 - Necasidades dzl convanicnzidn n las
explicawinnes focilisn 1s - rabaiador neeasidades especificas
intonmacica e aria de endnwno? {
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MATRIZ DE VALDIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de Justicia Organizacional elaborada por Colquit,
2001, y adaptada por el investigador.

OBEJETIVO DEL INSTRUMENTO: Establecer los niveles de Justicia Organizacional que
existe en los docentes de la Unidad Educativa Fiscomisional “Gran Colombia™.

' DIRIGIDO A: Los docentes de la Unidad Educativa Fiscomisional “Gran Colombia”, que

poseen nombramiento definitivo y que tiene contratos provisionales.
APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: Espinoza Salazar Liliana Ivonne

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctora en educacion.

VALORACION:
’M)V(e APLICABLE DESPUES DE CORREGIR NO APLICABLE
() () ()
. =
- N
- V
A DEL EVALUADOR

pNE_/ PR644236
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MATRIZ DE VALIDACION
Titulo de Ia tesis: Justicia Organizacional en los docentes de la Unidad Educativa Fiscomsional “Gan Colombia”

7

DIMENSION INDICADORES | Opcitn de respaests |Criterios de evaliiacién OBSE
ITEMS RELACION | RELACION | RELACION | RELACION
] ENTRE LA ENTRE LA | ENTREFL ENTRE EL
g VARIABLE ¥ | DIMENSION | INDICADOR | fTEM VLA
. g LA Y EL | YELITEM | OPCIONDE
2 i = | DIMENSION  INDICDOR RESPUESTA
-] = Y
v H =
é §|=|® |S .E
- |
< k3L j
» $1%1¢
S|E|® S| 81 NO |SI|[NO|SI|NO|SI|NO
g |
z 5. &
Z|(&|Z8 (& | =
3 Justicia procedimental, | ~Expresiin de L.~ {Tiene usted
3 Esta dimensidn mide la | opiniones. oportunidad de expresar
E percepeitn de equidad en Sus puntos de vista v
g los procesos que se sensaciones acerca de los X X X X
z realizan deatro de una precedimientos utilizados
Z | ocganizcidn, que hacen en su mstitucido
T | referencia a la posibilidad educativa? ‘
2 del empleado de peder 2.- ; Tiene usted
g emitic  criterios que  se influencin en las
reluciones  con el decisiones que se toman ’ \
3 | desamollo  de s o 0 nstikicidn X X X | )(
T o actividedes, a la educativa?
2 § circulacion objetiva de la 3.- ; Los procadimientos
§ comunicacion  para ¢l que se ejocutan dentro de
= § cumplimiento de  metas | -Aplicacidn de su institucidn educativa )( >< ‘
g 2 | propusstas en la jecucicn | procedimientos son aplicados siempre ¥ )C l )(
£ de las  actividndes de la misma forma? |
¢ B | laboraks, ya la wplicacidn 4.- ;Los procedimientos
2 £ | coerecta de cada unode los 300 i iales v se
b : nparciaies:y w ;
= g g | protocolos  establecidos aplican por igual 2 todos )( X | >< k
5% | deatro  del  sccionar o dacentes? !
g 5 lahoral 5. ;Los procedimicntos
; = estin sustentados de unn .
g £ -Informucion chjetive. | farma correcta? /( )( /k
" v
o
: | X |
E_g 6.- ¢ Tiene usted
3 g -Pasibilidad de atencidn | capacidad de apelar las |
d decisiones gue $¢ foman
ik 0 su institacién )i X X K
. = educativa? :
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T- iLas regles y ' I
procedimientos de
dexision que se aplican en
la unidad educativa se
~Aplicacion tica, fundameotan en valoces X
étioas y mozaes? b
8.-;Lasreplas y
/pmoedimlmws de toenn
de decision san /E k
arditrarios?
9.+ oLns reglas v
peocedimientos de soma
de decisicn son wplicados
de maner consistente, )(
Justicin distributiva. ~Valor de 10.- ; Los resultados
Hace un andlisis de Jas | remuneragiones, | lcanzados por usted
percepeiones que tiene / refician el esfisern que
los empleados sobre Iy pone ent 3u trabajo? X
distribucién ~ de  las k)
i B T
alcanzados s
fundamentales de esta | oo Log oo relican b wdacons
dimensién  son la /a impartancia del trabajo
percepeidn de igualdad que realizs? k
al momento de recibir /\
una recompensa y la 12.- ; Los resultados
pereepeion de eguidad ; aleunzades por usted
considerada  como el | -Remuneracian Justy’ reflejan 2 contribucion
¢ 4 que usted ke hios a la
m:aml:.:ompwa:ne unidad oducativa? /k X
entre o que se aportz a
la empresa y lo que se :,tn"zmm’"m
v X : por usted
obtienc de la misma, Es justifican su desempanio?
decir la equidad en |n '
usignacion de sueldos,
el valor justo de la
remuneracion.
x| (X
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Justicin imterpersonal ~Trato digno 14.- j Lo tratan con N
Esta dinsensioe enfoca el digaidad? B
£rado en que lus personns | X )( >( )0 \
S¢ skenlen lﬂmgas con | <Trato adocusado 15.- ;Lo trtan con N
cortesis,  dignidad  y cortesia? "
respelo por parie de los | k X A
jefes  inmedistos o | “Trulo respetuoso. 16.- ;Lo trazan coe
uperiores, ¢8 decir hace respaso?
refereonia & la precepeidn X k 4
de un trato adecuadn, que 17.- ;Evitan hacer
s cnmarca denro del | .Omisiéa de comentnrios insdecualos
espeta o que st | comentarios sobre usted?
Tl enel ‘: i“ﬂw‘, Y
deuni  comunicacion
cardial
¥ X X X
Justicia informacional -Explicacicm detallada | 18.- ,Soa sinceras cunndo
Cenlra su atercidn en Ins S comunican usted?
explicaciones facilitadas a
las trabajndores sobre las |2 X X k >(
razooes que justifican s 19.- i Le propoccioesan
implementacion de ciertos explicaciones rasonshles
procedimientas o el por sobee los procedimientos
qué se distribuyeron Ins adoptades pars ln tomn de
reoompensss e ciertn decisiones? X X x X
forme.  La justicin [ Fplicacion oportame. | 20.- iSe comurican con
informacional actia usied en los momentos k,
pnnmwknum: oportunes? k
modificando lus 21~ jLe da la iepresice
Tencianes a s que ndopta la
procodimientos, yu que Ins | Necesidades del comunicacitn a las ‘
explicocionss facititan 10 | trgbgjadoc neeesidudes especificns
informeciin necesaria de cala uno?
pary evaluar los nspectos
esinctarules  de dicho

prucesn de  foma dcl

S

56



Anexo 6: Matriz de consistencia de la variable justicia organizacional

VARIABLE PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL TECNICAS | ESCALA
Justicia ¢,Cudl es el nivel de justicia | Conocer el nivel de justicia | Encuesta. Escala ordinal.
Organizacional | organizacional en los | organizacional en los Muy de acuerdo (5); De
docentes de la Unidad | docentes de la Unidad acuerdo (4); Ni en
Educativa Fisco misional | Educativa Fisco misional acuerdo ni en
“Gran Colombia”? “Gran Colombia”. desacuerdo (3); En
desacuerdo (2); Muy
en desacuerdo (1)
DIMENSIONES | PROBLEMA ESPECIFICO | OBJETIVOS IINSTRUMENTO
ESPECIFICOS
Justicia ¢, Como se percibe el nivel | Identificar el nivel de justicia | Cuestionario de 22 items adaptados a

procedimental

de justicia procedimental
en los docentes de la
Unidad Educativa Fisco

misional “Gran Colombia”?

procedimental en los
la Unidad

Educativa Fisco misional

docentes de

“Gran Colombia”.

Justicia
distributiva

¢, Como se concibe el nivel
de justicia distributiva en

los docentes de la Unidad

Conocer el nivel de justicia
distributiva en los docentes
de la Unidad Educativa Fisco

misional “Gran Colombia”.

la realidad de la investigacion.
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Educativa Fisco misional

“Gran Colombia”?

Justicia

interpersonal

¢, Como se describe el nivel
de justicia interpersonal en
los docentes de la Unidad
Educativa Fisco misional

“Gran Colombia”?

Describir el nivel de justicia
interpersonal en los
docentes de la Unidad
Educativa Fisco misional

“Gran Colombia”.

Justicia

informacional

¢cDe qué manera se
evidencia el nivel de justicia
informacional en los
docentes de la Unidad
Educativa Fisco misional

“Gran Colombia”?

Identificar el nivel de justicia
informacional en los
docentes de la Unidad
Educativa Fisco misional

“Gran Colombia”.
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Anexo 7: Solicitud de autorizacion del estudio.

mmmdmmwmmm
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Anexo 8: Documento de autorizacion del estudio.

Religiosas Doroteas

Educamos para la vida con suavidad y firmeza
Alamor-Loja-Ecuador

Alamor, martes 12 de noviembre de 2019,

Licenciado
Dany Carrion Vélez

Presente -
Estimado Docente:

En relacion su oficio presentado el dia 11 de noviembre del presente afio en ¢l que
solicita autorizacion para realizar la aplicacion del instrumento de investigacion en la
encuesta a los docentes de la institucion, me permito informar que se acepta formalmente
su requerimiento, que contribuira a la gjecucion dc Ja tesis de Maestria en la Universidad
Cesar Vallejo de la hermana repiblica del Peri.

Particular que comunico par los fines pertinentes

Atentamente!

Lic.
RECTOR (E)

fie .//l i i) /e JOA i
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Anexo 9: Protocolo de consentimiento

e :
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Anexo 10: Fotografias

4

Toma de la encuesta a los docentes de la Unidad educativa

| Ve . v : ﬂ’!

Toma de la encuesta a los docentes de la Unidad educativa
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PROPUESTA PARA MEJORAR LA PERCEPCION DE JUSTICIA
INFORMACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA UNIDAD EDUCATIVA
FISCOMISIONAL “GRAN COLOMBIA”

Presentacion

Los procesos administrativos que se llevan efecto en las
organizaciones, juegan un papel de gran importancia en lo resultados y en el
cumplimiento de los objetivos institucionales, razon por la cual es necesario
que los distintos procesos ejecutados al interior de las entidades se realicen
con la mayor eficiencia posible, generando de esta forma una percepcion de
equidad y por ende un clima laboral adecuado para el desempefio 6ptimo de
los trabajadores (Adams, 1965). Dentro de este contexto es que se han
desarrollado algunos estudios sobre la necesidad que tiene el ser humano de
percibir justicia en su interaccion social, y haciendo un acercamiento mas
directo al ambito laboral, es asi que se ha podido establecer que cuando existe
una elevada percepcion de justicia, existe también un mayor compromiso del
trabajador con la organizaciéon (Greenberg, 2011).

Para poder entender de una mejor manera este comportamiento laboral
de los individuos se a dimensionado la variable justicia organizacional en
algunas partes, las mismas que responden a las diferentes actividades que los
empleados realizan dentro de organizacién, logrando de esta forma tener un
campo de observacion ampliado sobre la percepcion de equidad por parte de
los trabajadores (Colquit, 2001). Con esto podemos afirmar que los individuos
necesitan tener una percepcion de equidad en todos los &mbitos del desarrollo
de las actividades que se ejecutan en una organizacion, es asi que para poder
medir esto niveles de percepcion (Colquit, 2001) basado en la teoria de
equidad desarrollada por (Adams, 1965) y en otros estudios conceptualiza
cuatro dimensiones de la justicia organizacional: a)Justicia procedimental.-
Esta dimensidén mide la percepcién de equidad en los procesos que se realizan
dentro de una organizacién, que hacen referencia a la posibilidad del

empleado de poder emitir criterios que se relacionen con el desarrollo de sus
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actividades, a la circulacion objetiva de la comunicacion para el cumplimiento
de metas propuestas en la ejecucion de las actividades laborales, y a la
aplicacion correcta de cada uno de los protocolos establecidos dentro del
accionar laboral; b) Justicia distributiva.-Hace un analisis de las percepciones
que tiene los empleados sobre la distribucion de las recompensas, los
elementos fundamentales de esta dimensién son la percepcion de igualdad al
momento de recibir una recompensa y la percepcion de equidad considerada
como el intercambio que hace referencia al cotejo entre lo que se aporta a la
empresay lo que se obtiene de la misma. Es decir, la equidad en la asignacion
de sueldos, el valor justo de la remuneracion. c) Justicia interpersonal.- Esta
dimensién se enfoca al grado en que los trabajadores se sienten tratadas con
educacién, decoro y respeto por parte de los directores o superiores, es decir
hace referencia a la precepcion de un trato adecuado, que se enmarca dentro
del respeto y que se fundamenta en el ejercicio de una comunicacion cordial
y, d) Justicia informacional.- Centra su atencién en las ilustraciones facilitadas
a los empleados sobre los motivos que explican la ejecucién de algunos
ordenamientos o el por qué se adjudicaron las distinciones en cierta forma. La
justicia informacional tiene su accionar primordial en el cambio de las actitudes
frente a las planificaciones, debido a que las indicaciones facilitan la
informacion idénea para valorar los elementos sobresalientes de los procesos
de toma de decisiones.

Cada una de estas dimensiones tiene un enfoque particular sobre cada
uno de los procesos que se cumplen en el desarrollo laboral de los individuos
dentro de una organizacion, para que existe una percepcion positiva de justicia
organizacional es necesario que se perciba equidad en todas actividades
ejecutadas por la empresa, generando de esta forma un ambiente laboral
adecuado, y provocando el desarrollo armoénico de la entidad.

Si bien es cierto en la Unidad Educativa Fisco misional “Gran Colombia”,
un 86,2% de los docentes tienen una percepcién de equidad que se ajusta los
requerimientos de la justicia organizacional, también se pudo observar que en

la dimension justicia informacional un 62,1% de los docentes tienen un
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percepcion regular sobre los procesos informacionales de la entidad educativa,
razén por la cual se presenta esta propuesta alternativa, que busca elevar la
percepcion de equidad en los procesos comunicacionales de Unidad

Educativa.

Fundamentacioén

Los procesos comunicacionales son basicos para el desarrollo del ser
humano dentro del ambiente social, pero estos procesos cobran una mayor
importancia cuando se refieren al desarrollo y funcionamiento correcto de las
organizaciones (Andrade, Hacia una nueva definicibn de la comunicacion
institucional, 1991). Para poder tener resultados efectivos en los procesos
comunicacionales de las instituciones es necesario que exista una
participacion activa de todos los miembros de la organizacién, dicho de otra
forma, los individuos deben sentirse como miembros activos de la entidad, y
no como simples receptores de informacion que llega desde los mandos
superiores (Garcia J. , 1998). Para poder lograr la participacién activa de los

trabajadores, dentro de la institucion deben ocurrir tres cosas fundamentales:

-Que los empleados establezcan confianza con los directivos, no solo
en el ambito laboral, sino que tengan la seguridad que mediante la
comunicaciéon interpersonal ellos aportan con ideas que influyen en el

desarrollo de la institucion.

-Que los empleados puedan tomar decisiones en su nivel de
responsabilidad, eso genera en el individuo un espiritu de pertinencia,
haciendo que el compromiso laboral sea cada vez mas firme, incrementando
de esta forma su rendimiento y llevando a la organizacion a poder cumplir los

objetivos planteados en el corto y largo plazo.

-Que los empleados mantengan la certeza que sus opiniones son

escuchadas por parte de la direccion, esto genera una corriente de
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comunicaciéon “hacia arriba”, generando asi una participacion mas

comprometida por parte de los miembros de la institucion. (Otero, 2001)

La comunicacion interna apunta a establecer procesos fluidos de
informacion dentro de una organizacion y entre todos los miembros de la
misma, logrando asi un funcionamiento, &gil, eficiente y eficaz de todo el
aparataje institucional, motivando de esta forma a los miembros de la
organizacién y creando un clima laboral adecuado, que influye de manera

directa en la productividad y competitividad de la entidad (Morales, 2001)

Se puede concebir a la comunicacion interna como la base para el
desarrollo de una empresa, pues de ella depende la imagen que transmite la
entidad desde lo interno hacia lo externo, por lo cual es necesario lograr que
el empleado tenga un percepcion positiva de la institucion y se sienta parte
importante de ella, sirviendo como canal para generar espacios favorables

para el normal desarrollo de la institucién (Caprioti, 2004).

La comunicacion organizacional dentro de una entidad educativa,
comprende los procesos de circulacién de la informacidén entre: directivos,
docentes, persona de servicios, estudiantes y padres de familia, por lo tanto
de la eficacia de estos procesos de comunicacién depende también la calidad
de la gestion escolar del establecimiento (Papic, 2016), por lo tanto al no existir
un manejo técnico y adecuado de comunicacion interna, el funcionamiento

institucional también se vera afectado de una forma significativa.

El campo de la comunicacion organizacional interna tiene sus acciones
en el marco del mantenimiento y generacién de relaciones laborales de calidad
entre sus integrantes, lo que se logra mediante el empleo de distintos medios
de comunicacion, que estan destinados a conservar la fluidez de la informacién
interna y a mas de ello a motivar el correcto desempefio laboral de los
trabajadores (Andrade, 2005)

Del manejo efectivo de la comunicacién interna depende algunos

aspectos importantes de las intituciones, como lo apunta (Rodriguez, 1996),
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siendo uno de los mas importantes el manejo de conflictos internos, pues en
necesario estimular el dialogo para alcanzar una negociacion efectiva y que
genere un ambiente laboral preciso para el cumplimiento de los objetivos
planteados por la entidad.

Las politicas de comunicacion interna apuntan a una organizacion
estratégica de los procesos de circulacion de la informacion donde se plantean
objetivos que se fundamentan en la filosofia de la organizacion , razon por la
cual su dindmica de accién busca ejercitar una conciencia comunicativa solida
en todos los niveles de su estructura, es asi que, cada nivel debe tener
responsabilidades comunicativas y cada uno debe aportar a construir una
modalidad comunicativa (Garcia, 1998). De tal forma que la implementacién
de estas politicas deben ir encaminadas a ejercitar las relaciones de los
individuos en el campo intrapersonal, intersonal, grupal y social (Martinic,
2006) .
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Objetivo:

Organizar y mejorar los procesos comunicacionales internos entre
docentes y demas actores de la Unidad Educativa fisco misional “Gran
Colombia”, a través de la propuesta para su implementacion de estrategias,
medios, herramientas y canales de comunicacion en los procedimientos

organizacionales.
Metodologia:

Con el propdsito de dar respuesta a las necesidades encontradas en el
proyecto de investigacion cientifica, respecto a los resultados que dieron
respuesta a la interrogante: ¢De qué manera se evidencia el nivel de justicia
informacional en los docentes de la Unidad Educativa Fisco misional “Gran
Colombia™?; es necesario y pertinente organizar y mejorar los medios vy
canales de comunicacién existentes, implementando nuevas alternativas en la
Unidad Educativa; para mejorar la comunicacion interna entre los docentes y
demas actores, cabe indicar que los resultados de la investigacion, hicieron
evidente la necesidad de establecer con claridad, los procedimientos
comunicacionales de los actores educativos, ya sea por area o equipos de
trabajo correspondientes, imperando de esta manera la frase “no es mi
responsabilidad”, sin tomar en consideracion que todas las actividades
propuestas y planificadas en conjunto es responsabilidad de todo el equipo;
en ese sentido, se pretende asumir actitudes de cambio a través del desarrollo

de un mddulo para fortalecer las habilidades comunicacionales.

Uno de los aspectos que interfieren en los procesos comunicacionales
en la Unidad Educativa, estan referidas a la comunicacioén improvisada; en ese
sentido, resulta necesario, rescatar la comunicacion oportuna, pertinente y la
importancia del proceso de planificacion; y que en el presente modulo se

pretende trabajar con propuestas para el manejo organizacional..
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La propuesta considera trabajar el modulo comunicacional, pero sugiere
que las estrategias propuestas, deben institucionalizarse como tarea ya de

todos los actores educativos y en especial de los que toman las decisiones.
Participantes:
Docentes de la Unidad Educativa Fisco-misional “Gran Colombia”

Personal directivo, administrativo y de servicio de la Unidad educativa Fisco-

misional “Gran Colombia”

Organizacion de los procedimientos, recursos, medios y canales de

comunicacion:

La comunicacion pertinente y oportuna, depende de cOmo se organicen
las estrategias, canales y medios de comunicacién interna, pues cuando
dichos mecanismos cumplan con todas las caracteristicas que exige una
comunicacién asertiva, se lograran los objetivos institucionales; pues conforme
lo expresan los documentos de gestion institucional, deben difundir y fortalecer
lo expuesto en la mision; ademas de mantener el flujo adecuado de
informacion y garantizar la cobertura a la poblacion interesada. Lo que se trata
es de eliminar todo tipo de rumor o supuesto que circule entre los miembros
de la comunidad educativa; lo que permite que los medios se constituyan en
un canal abierto que logre la retroalimentacion y no se quede en el papel de
informantes unidireccionales; asi mismo, se fortalezcan los procesos
comunicacionales que desde luego redunde en la mejora del clima laboral.
Cabe indicar que los medios a utilizar, deben nacer del consenso de todo el
equipo, y por ende de conocimiento de cada uno de los que laboran en la
Unidad Educativa.

La idea de mantener excelentes estrategias, canales y flujos de
comunicacion, permite lograr que el personal se sienta con la oportunidad de

tomar iniciativa y decisiones de manera correcta a favor de evidenciar el
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compromiso institucional, bloqueando actitudes y emociones personales que

afecten la buena marcha de los equipos de trabajo.

No todos los medios de comunicacion orales y escritos, son aplicables
a la gestion de la comunicacion en una Unidad Educativa, por eso se hace
referencia a aquellos que si se pueden implementar y algunos se
complementan con la estructuracion de modelos o formatos creados

especificamente para la institucion.

Propuesta de estrategias, herramientas y canales para la mejora de la

comunicacion interna.

Tomando en cuenta la carencia o no pertinencia de algunos medios,
herramientas, canales o instrumentos de informacion existentes en la Unidad

Educativa, se consideran dentro de la propuesta los siguientes:
Estrategias parala comunicacién de tipo oral:
Asambleas o reuniones.

Esta estrategia, debe considerar dentro de la comunicacion oral, una de
las formas de mayor uso en la Unidad Educativa, seran reuniones de trabajo,
que favorezcan el intercambio democrético de opiniones entre los docentes de
la institucion, que considere una agenda en conjunto que responda a las

necesidades e intereses de los participantes y de la institucion.

Serd una herramienta efectiva de comunicacion porque nacera del
consenso y brindara la posibilidad de que todos los actores participen y
expresen libremente sus opiniones. Cabe indicar que, para su ejecucion, se
debe contar con normas de convivencia en cuanto a la participacion, por
ejemplo, contar con un cronograma propuesto por el pleno, asi como normas
de participacion, esta estrategia, permitira las siguientes ventajas: ser rapida,
econdmica, con respuesta inmediata para los actores, productiva, los acuerdos

arribados, permitira la retroalimentacion de tareas. La estrategia, permite

70



conocernos a nivel de actores educativos, por ende, la mejora del clima laboral

y la promocion del trabajo en equipo, cuyos beneficios seran:

Establecimiento de un orden y planteamiento de objetivos claros.
Facilita moderar eficientemente la ruta.

Ordena la participacion y precisa el mensaje de la participacion.
Organiza turnos de intervencion, replica y retroalimentacion.

Asegura el respeto a los integrantes.

YV V. V V V V

Permite igualdad de oportunidades y evitar la redundancia en el
tema.

» Propone un espacio de sugerencias o preguntas.

En cuanto a los puntos a tratar en la reunion, seran abiertos, no se
tomaran en cuenta, temas que conlleven a intereses personales; la agenda
debe ser definida con anticipacion y propuesta por los docentes asistentes a
la reunién, considera un registro de lo expresado, propuestas y alternativas de
solucion, en consenso debe antes haberse elaborado una estructura de la

reunion.
Comunicacién presencial.

Busca establecer una comunicacion formal, donde la persona o grupo
de personas, buscan directamente al destinatario de su comunicacién para
tener un contacto directo y asegurar que el mensaje llegue en el tiempo

oportuno; puede utilizarse de docentes a directivos o viceversa.

Se sugiere para que la transmision llegue sin intermediarios, o cuando la
informacion es confidencial, asi como para tener un contacto mas directo con
la persona para generar mayor efectividad, considerando la inmediatez e

interaccion directa en doble via que implica ser receptores como emisores.

Se sugiere por las siguientes ventajas: reduccion al maximo de las
ambigiedades, considerado el mejor medio de comunicacion para corregir

deficiencias inmediatamente, permite la retroalimentacién inmediata, permite
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sintetizar y obtener conclusiones desde ambas partes, pero ello, requiere de
una buena disposicion y habilidades para escuchar y comprender.

Se propone una conversacion directa para analizar reacciones, para
armonizar el lenguaje verbal con el no verbal, que permitira una
retroalimentacion mas genuina y con certeza de que el mensaje recibido no ha
sido malinterpretado. Por otro lado se sugiere que las gesticulaciones, los
movimientos de las manos, la postura corporal, el tono de la voz y la
aproximacion fisica que se establece de modo inconsciente entre los
participantes, dado que juegan un papel importante dentro de este tipo de
comunicaciéon, ya que complementan el sentido del didlogo y revalidan o
desmienten el mensaje que se transmite. Frente a ello, para lograr dichos

propdsitos, se plantea las siguientes sugerencias:

Taller para fortalecer la expresion apropiada, teniendo en cuenta a quien te

escucha.

Utilizar voz cordial y amable.

Tener presente que no todos van a coincidir con lo que diga.
Garantizar la libertad de expresion de opiniones de los demas.
Saber escuchar a la otra parte.

YV V. V V V

Solicitar expresiones cortas, debido a que ante mas informacion
se comparta es complicado mantener la atencién de la otra parte.

» Ser empatico, ponerse en el lugar del otro.

Cabe indicar que en cuanto a la atencion se refiere, tomar en cuenta
que la mayoria de personas habla a un ritmo de 125 palabras por minuto,
mientras que el cerebro es capaz de manejar hasta cinco veces mas esta
cantidad, por ello, es que cuando alguien habla mas de unos cuantos minutos,

el que escucha, a veces sin darse cuenta, empieza a divagar en otras cosas.
Comunicacion de tipo escrito.

Las que proponemos, son las siguientes:
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Paneles informativos o murales de anuncios

Serd un espacio reservado para que los actores educativos tengan
acceso a documentos con informacion precisa, que no sea susceptible de ser
comunicada de forma colectiva. Se constituye en uno de los canales de
comunicaciéon interna mas antiguo, pero significativo, ya que cuando se
implementa bien, es de gran apoyo para las publicaciones internas y muy

utilizado por las comisiones.

Dentro de las ventajas, se promueven las siguientes: sencillez, en la facilidad
de acceso de todo el personal, bajo costo y rapidez de ejecucion, flexibilidad,
para la difusion de todo tipo de informaciones, ademas reforzaran los
mensajes difundidos a traves de otros medios, sin embargo, se recomienda lo

siguiente:

» Cuidar su presentacion, debe estar bien organizada.
» Instalar en lugares visibles.
» Diferenciar entre importantes y urgentes.

» Su elaboracion debe ser de facil lectura.

Se generara una cultura de lectura; a través de la variacion de disefios,
alternando informacion del grupo de trabajo e institucional en general, se
recomienda no perde de vista la fecha de los documentos.

Tomando en cuenta el espacio con el que cuenta la Unidad Educativa, se
sugieren 3 carteleras distribuidas en las areas, sala de profesores y direccion;
con la misma informacién para todos los espacios, en ese sentido se propone

los siguientes documentos:
Actas:

Sera el documento que dara fe de lo sucedido en las reuniones
convocadas y los acuerdos tomados. La colocacion de las anotaciones o
registros se hara precisamente siguiendo el orden del dia, que se consignara

en la convocatoria de la reunion. El responsable de dar fe de este documento
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es el secretario, por medio de su firma. También firma el personal directivo. Se
apertura un libro de actas certificado y legalizado en su primera hoja citando
que se trata de un libro de actas perteneciente a la Unidad Educativa, se hace
un foliado de las hojas, que deben estar numeradas correlativamente, se

propone ademas un esquema para la elaboracion.
Cartas:

Se instalan para comunicar informacién o actividades de interés para la
institucién, area, personal, u otras acciones, tendra que redactarse en lenguaje
sencillo evitando términos que impidan o dificulten su comprension; redactar
un texto breve, sin rodeos y de forma directa; las ideas se expresaran de una

manera clara, concisa y ordenada.

Seran distribuidas a tiempo para evitar una lectura rapida y poco comprensiva

y proporcionar el espacio suficiente para retroalimentaciones.

Boletin informativo:

El objetivo principal, sera recordar al personal de la Unidad Educativa
la programacion y actividades préximas para ser tomadas en cuenta; brindara
sugerencias sobre el manejo de situaciones que se estén presentando y que
no estén marchando de la mejor manera. Sera planificado y entregado con una
periodicidad de no mas de 2 dias; entregado en fisico como via correo
electrénico, para cerciorarse de que sea recibido por alguno de los dos

canales.

Se recomienda que se definan equipos de trabajo que lideren y
controlen la elaboracion y se sugiere que el disefio lo realicen los grupos de
trabajo que conforman los campos de estudio. Es importante aclarar que este
instrumento no debe ser utilizado para realizar llamados de atencion y/o dar

agradecimientos para evitar generar conflictos.
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Memorandos:

Sera una comunicacion breve utilizada para recordar un asunto o dar
indicaciones simples, se cruza entre actores o areas de la institucion. Se
utilizard para auxiliar a la memoria como un apunte, por consiguiente sera una
nota o recado de caracter oficial, ya que significa "lo que se debe recordar o
tenerse en mente", cabe indicar que consigna ideas que han de estar
presentes en la memoria cuando, los superiores, dan érdenes o indicaciones
por escrito, es de caracter netamente interno, sera de media carta, tomando
en cuenta que es un recado y no una carta, se usara papel impreso, exclusivo

para esta comunicacion con el membrete y la palabra memorandum.

Se tomaran en cuenta los siguientes elementos: Membrete. (datos de la
institucién), cuadro clasificador, asunto, fecha, mesa, etc. (datos para archivar
copia del documento) en la parte superior del lado derecho, remitente,

destinatario, introduccion, texto, despedida, lugar y fecha y firma.

Los memorandos dirigidos a un grupo de docentes, de interés general
y contribuyen a la organizacion o planificacion de las tareas propias de la
institucion, seran publicadas en la cartelera institucional, después de haber
entregado el original a los interesados directos.

Manual de organizacion y funciones (MOF):

Documento elaborado con la participacion de todos, serd propuesto
antes de iniciar el afio escolar, estard basado en las funciones de todos los
actores educativos, su existencia evita conflictos como consecuencia de no
saber quién es el responsable de cierto proceso; tanto para las tareas que
nadie quiere desempefar como para aquellas que varios actores desean
realizar. Se sugiere que, dentro de sus apartados, se consigne el nombre del
puesto, sus objetivos, sus funciones y la categoria jerarquico laboral, los
mismos que deben ser cumplidos rigurosamente por cada responsable, para

que asi se sepa quién es cada miembro de la organizacion y que facultades
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de actuacion tiene dentro de esta, cabe indicar que la institucion educativa no

cuenta con el presente documento.
Correo electronico y Whatsapp:

Tendra la funcion de enviar y recibir mensajes a través de las redes de
comunicacion electronica, ademas permitira transmitir mensajes, imagenes y

todo tipo de documentos de forma instantanea y a varios receptores.

Se plantea una ruta y orientaciones especificas para el uso del correo en el

trabajo, los mismos que detallamos:

» Todos los actores educativos deben aperturar un correo
electronico institucional.

» Se creara grupos de Whatsapp y se incluird a todos los miembros
de la institucion.

» Los usuarios tienen derecho y obligacion de mandar mensajes
de interés del grupo.

» Todos los usuarios recibiran los correos de todos aquellos que
utilicen esta lista de distribucion para mandar un mensaje.

> Se sugiere abrir el buzén y revisar los correos por lo menos una
vez al dia.

» Cuando se reciba un correo electronico o Whatsapp, debera ser

contestado inmediatamente para que la comunicacion fluya.

Para la Unidad Educativa, se sugiere el uso del correo electrénico para
la comunicacién entre docentes y directivos, como un refuerzo de los medios
de comunicacion interna; es decir que aquella informacion institucional
importante como: el cronograma institucional, el boletin informativo, los
correos electronicos de secretaria entre otros; deberan ser enviados a la lista

de distribucion creada especificamente para el personal de la institucion.

Mediante esta estrategia, se hara el envio de documentos como: cédigo de

convivencia, proyecto educativo institucional (P.E.l.); y otros documentos.
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Creacion de pagina Web:

La pagina web institucional, sera el medio fundamental de comunicacion
con todos los actores educativos, ademas de permitir mostrar externamente el
trabajo y los servicios que brinda la Unidad Educativa, como un espacio para
ser aprovechado por cada uno de los miembros de la comunidad; atendiendo
al mejoramiento de los canales de comunicacion entre docentes y directivos,
se crearan espacios especificos para estas instancias, ademas de servir para

mantener actualizada a toda la comunidad educativa.

Se propone que la pagina cuente con la siguiente estructura: pagina
principal o de portada, presentacion institucional, mision y vision, para generar
la identificacién del personal, un area pedagogica, comunicacién institucional
y un espacio donde se muestre las direciones y nimeros de contacto de la
entidad.

Funciones comunicativas.

Antes de proponer la comunicacion al interior de la Unidad Educativa,

identificaremos las areas con las que cuenta la organizacion.

Para el funcionamiento y el desarrollo de las tareas institucionales al
interior de la Unidad Educativa, se cuenta con comisiones de trabajo
comprendidos en las normas educativas, estos grupos de trabajo ademas del
cumplimiento de las funciones propias de su rol dentro de la institucion, deben
comprometerse con el mejoramiento de los procesos de comunicacién interna;
el desconocimiento de las funciones comunicativas puede generar problemas
de relaciones humanas, descontentos, malentendido, lo que puede incidir que
determinada funcidon no se cumpla, por lo tanto, se planta establecer las
funciones que atiendan la probleméatica detectada en la investigacion, tomadas
en cuenta para su inclusién en el manual de funciones, en ese sentido, se

plantan las siguientes funciones comunicativas:
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COMITE DE
TRABAJO 0]
RESPONSABLE

RESPONSABILIDAD
COMUNICATIVA

Consejo

Ejecutivo

Informar las tareas, asignaciones,
decisiones y directrices a los
docentes por intermedio del personal

jerarquico.

Recibir, estudiar y tomar
sugerencias, propuestas 0
inquietudes provenientes de los

docentes.

Registrar las sesiones en acta.

Personal

jerarquico

Comunicar los acuerdos del Consejo

Ejecutivo a los demas docentes.

Llevar hacia el Consejo Ejecutivo las
sugerencias, propuestas 0
inquietudes generadas al interior del

campo por los docentes.

Informar a coordinacion y
comparieros docentes las
actividades bajo su responsabilidad,

de forma escrita y con anticipacion.

Organizar reuniones de campo en el
horario asignado y llevar acta de

cada sesion.

Personal

directivo

Comunicar informacién a través de

secretaria.

78



Emitir memorandos informativos a
los docentes y demas actores

educativos.

Recibir la informacién proveniente
del personal directivo o de los
tutores, sobre problematica de los

estudiantes.

Comité de : _
_ _ Informar mediante acta y a través del

Convivencia . . )
coordinador de convivencia las
decisiones tomadas sobre los casos
analizados.
Llevar acta de cada sesion.
Informar a direccibn sobre las
comunicaciones recibidas a través

Secretaria de correo electrénico u otro medio.
Emitir cartas dirigida a todos los
actores educativos.
Comunicar a los directivos sobre las
dificultades con los estudiantes.
Consignar en un cuaderno las
ocurrencias del dia.

Docentes

Presentar informe de los estudiantes

ante el comité de convivencia.

Compartir con sus colegas docentes

las actividades bajo su
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responsabilidad, de manera escrita y

con anticipacion.

Informar los casos suscitados con los
estudiantes, que requieran

orientacion profesional.

Cabe indicar, que las responsabilidades en mencion, estan dirigidas a los

comités integrados por docentes y directivos.
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