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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
la equidad organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de una
superintendencia de transportes en el sur del Peru. La investigacion es de tipo basica,

con enfoque cuantitativo y de disefio no experimental, transversal, correlacional

El instrumento empleado en esta investigacion fue el cuestionario y la técnica la
encuesta. La poblacion estuvo compuesta por 30 trabajadores de dicha institucion, a
quienes se les aplico los cuestionarios previamente validados por tres expertos. Se
determind la confiabilidad del instrumento a través de la prueba piloto cuyo valor del
Alfa de Cronbach fue de 0.781 cuyos datos recogidos se determind que es un

instrumento confiable.

Habiéndose realizado el procesamiento estadistico en el SPSS STATISTICS, se
encontré que existe una relacion entre la equidad organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores de una superintendencia de transportes en el sur del Perd. Lo cual
se demuestra con la prueba de Rho Spearman obteniéndose un coeficiente de 0,758
y un nivel de significancia de valor P 0,000, por lo cual se llega a la conclusion que

ambas variables tienen una correlacién significativa alta

Palabras clave: Equidad organizacional, desempeiio laboral, superintendencia
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
organizational equity and job performance of the workers of a transport
superintendence in southern Peru. The research is of a basic type, with a quantitative

approach and a non-experimental, cross-sectional, correlational design.

The instrument used in this research was the questionnaire and the survey
technique. The population was composed of 30 workers of said institution, to whom the
guestionnaires were previously applied, which was validated by three experts. The
reliability of the instrument was determined through the pilot test whose Cronbach's
Alpha value was 0.781 whose collected data was determined to be a reliable

instrument.

Having carried out the statistical processing in SPSS STATISTICS, it was found that
there is a relationship between organizational equity and job performance of the
workers of a transport superintendence in southern Peru. This is demonstrated with the
Rho Spearman test, obtaining a coefficient of 0.758 and a significance level of P value

0.000, for which it is concluded that both variables have a high significant correlation.

Keywords: Organizational equity, job performance, superintendence
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l.  INTRODUCCION

Teniendo en cuenta a Soledispa y Alfonso (2018), mencionan que todo
colaborador de una organizacion posee cualidades y competencias, y que las
relaciones entre unos con otros impactan en los objetivos, el desarrollo y las metas a
lograr reflejandose en los resultados obtenidos.

Para Vargas (2018) argumenta que las organizaciones desean que Sus
colaboradores tengan un maximo desempefio cumpliendo sus funciones, si por el
contrario hay quienes no se sienten a gusto con su puesto 0 que siente que tienen un
trato desigual estos indicadores involucran el compromiso de los dirigentes ver que
esta sucediendo y contribuir a sus cooperadores manteniéndolos satisfechos para que
se cumplan las metas deseadas tiene que haber un compromiso con sus
colaboradores. En las instituciones del estado no se cumple la equidad organizacional
debido a que estos incidentes pasan por alto o no hay un canal donde se le pueda
hacer un seguimiento para generar un buen clima laboral y el buen desempefio.

Por otro lado, Martinez (2017) nos dice que en la actualidad se tendria que
articular la conducta organizacional con el deber organizacional de los funcionarios
que se desempefian en el sector publico, asi mismo deben ser competentes para servir
acertadamente a la ciudadania. La equidad tiene su comienzo que lo manda la ley,
deben constar criterios claros y una equidad autonoma.

Asimismo, en las eventualidades del presente afio por la epidemia del
Coronavirus, el contenido de la equidad, un poco que ha declinado,
desafortunadamente hay organizaciones que han quebrado y se extiende el despido,
segun Redaccion Radio Programas del Pera (RPP, 2020) dice: “dos de cada ocho
colaboradores ya perdieron su oficio durante la epidemia. Pero no solo en el Peru esta
sucediendo estas eventualidades sino también a nivel global esta ocurriendo lo
mismo”, segun Agencia Associated Press (2020) dice: “Tenemos 22 millones de
individuos en EEUU., que rebuscan apoyo por desempleo debido al estado de
emergencia sanitaria Covid-19”, segun Agencia EFE (2020) argumenta: “el Ministerio
de Trabajo de Esparfia ha obtenido hasta 3.54 millones de desempleados”

Las investigaciones recientes centran su atencion en cuanto al tema de equidad

y al mismo tiempo al rendimiento laboral de los coparticipes adentro de una



organizacion y cdmo esto puede afectar a su desarrollo teniendo en cuenta que los
colaboradores son la pieza primordial adentro de una organizacion, para la mejora de
esta donde se tome la disposicion de plasmar la actual labor de indagacién para ver la
influencia de la equidad organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de
una superintendencia de transportes en el sur del Peru.

Otros aspectos a tener en cuenta son la desigualdad y la injusticia, que se puede
evidenciar en las diversas organizaciones del estado peruano, por lo tanto la
superintendencia de transportes en el sur del Perl no es ajeno a este escenario, en
cuanto al comparierismo, los implementos, los recursos, flexibilidad de los horarios no
se dan de forma equitativa, los beneficios o las retribuciones no se equilibran con los
resultados conseguidos, se consideré que este fundamento tiene relacion con la
conducta organizativa que manifiestan los colaboradores, acotando que durante la
epidemia del coronavirus los mismos colaboradores tenian que adquirir sus propias
indumentarias tales como mascarilla, alcohol, protector facial para continuar con sus
labores.

A partir de la realidad problemética, se logré expresar la siguiente incognita,
¢, Qué relacion existe entre la equidad organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de una superintendencia de transporte en el sur del Perd? Como
problemas especificos ¢De qué manera la equidad distributiva se relaciona con el
desempeiio laboral de los trabajadores de una superintendencia de transportes en el
sur del Perd? ¢De qué manera la equidad procedimental se relaciona con el
desemperio los trabajadores de una superintendencia de transportes en el sur del
Peru? ¢ De qué manera la equidad interpersonal se relaciona con el desempefio de los
trabajadores de una superintendencia de transporte en el sur del Peru?

Cabe sefalar, que el informe de investigacion tuvo por justificacion tedrica
debido a que se empleé la fundamentacién de las mdultiples teorias asociadas a las
variables de estudio; se utilizé teorias referidas a la equidad organizacional y
desempeirio laboral para determinar la manera de evaluar la investigacion. También se
percibio la justificacion practica, debido a que se establecid la relacion existente entre
la equidad organizacional y desempefio laboral, esto se desarrollé6 por medio de la

ejecucion de un instrumento estadistico. Y por dltimo, se determind que esta



investigacion tuvo una justificacidon metodoldgica, debido a que el presente proyecto
de investigacion desde una perspectiva metodoldgica pretendié proponer una
metodologia nueva que permita la facilitaciéon de un conocimiento seguro y valido por
medio de un analisis correlacional cabe resaltar que por medio de la justificacion
tedrica con los resultados que se obtuvieron se facilitd a que se establezca la
investigacion como antecedente para futuras investigaciones que tengan relacion con

las variables de estudio de la investigacion en mencion.

Se presenté como objetivo general para la investigacion lo siguiente, determinar
la relacion entre la equidad organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de
una superintendencia de transportes en el sur del Peru; y también se tiene en cuenta
los objetivos especificos; identificar la relacion entre la equidad distributiva y el
desempeiio laboral de los trabajadores de una superintendencia de transportes en el
sur del Peru, identificar la relacion entre equidad interpersonal y el desempefio laboral
de los trabajadores de una superintendencia de transportes en el sur del Perd,
identificar la relacion entre equidad procedimental y el desempefio laboral de los

trabajadores de una superintendencia de transportes en el sur del Peru.

Conforme a lo antes mencionado se permitio realizar la respuesta a la pregunta
en funcion a la problematica en donde se detallé en relacion a la siguiente hipotesis:
hipotesis general la equidad organizacional y desempefio laboral se relaciona positiva
y significativamente entre los trabajadores de una superintendencia de transportes en
el sur del Peru. Y como hipétesis especificas la equidad distributiva se relaciona directa
y significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de una
superintendencia de transportes en el sur del Perd, la equidad interpersonal se
relaciona directa y significativamente con el desemperio laboral de los trabajadores de
la superintendencia de transporte en el sur del Peru, la equidad procedimental se
relaciona directa y significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de

una superintendencia de transportes en el sur del Peru.



ll.  MARCO TEORICO
Los saberes previos registrados que valieron de resefia literaria para la presente

investigacion, se obtuvieron los siguientes:

Naranjo y Hidrovo (2017), en su investigacion plantean la correlacion entre la
igualdad y el desempefio organizacional cuyo meta fue investigar la correlacion que
existe entre la igualdad organizacional en las diversas unidades académicas, a fin de
comprobar el ambiente real y crear recomendaciones que favorezcan al progreso y
fortalecimiento de los elementos examinados. Asi mismo la metodologia a emplear fue
de tipo correlacional, la herramienta que utilizo es el cuestionario. Se concluyé que
existe una correlacion significante entre la apreciacion de igualdad informativa y
responsabilidad normativa, lo que establece que los docentes de la PUCE MATRIZ en
Quito sienten que sus necesidades son consideradas, la comunicacion con sus jefes
directos es sincera y oportuna con claridad frente a las decisiones.

En Ecuador, Almenaba (2020) en su tesis plantea sobre la igualdad
organizacional y el bienestar laboral cuyo objetivo fue de valorar la percepcion de
equidad organizacional en el bienestar laboral de los colaboradores del gobierno, la
metodologia a usar fue exploratoria, descriptivo, el investigador concluye que existe
importancia sobre la idea de igualdad y bienestar en el centro Municipal del Canton la
Concordia.

En Colombia, Goergen et al. (2018), investigaron acerca de la equidad,
confianza y actitudes vengativas, la exploraciéon se hizo a una empresa del sector
metal-mecénico. Esta exploracion se realizé con la participacién de 188 colaboradores,
se empleando la investigacion cuantitativa-descriptiva, asi mismo se hizo uso de
cuestionarios basados en tres escalas validadas: escala de percepcidén de justicia,
escala de confianza — CEO y Escala de represalias organizacionales. Las conclusiones
a las que arribaron fueron corroborar que la justicia y las represalias estan fuertemente
correlacionados también fue la confianza en la mediacion entre la apreciacion de
desigualdad y la predisposicion a las actitudes de represalia, finalmente se llegé a

concluir que la equidad y las represalias estan fuertemente relacionados.



Rios (2019), en su articulo cientifico acerca de la equidad organizacional, la
satisfaccion y desempefio ocupacional, la exploracion del estudio fue cuantitativo,
descriptivo, no experimental, se verifico que la igualdad organizacional incide en gran
medida el bienestar ocupacional de los colaboradores, el autor adiciona que este es
una tematica de gran interés, contrastando que existe la necesidad de equidad y
justicia, en el ambito laboral.

Quezada (2017), en su articulo cientifico acerca de la igualdad organizacional,
manifiesta en sus resultados obtenidos que la apreciacion de la habilidad humana
difiere en las etapas de la gestion administrativa. Asi mismo en las etapas de
organizaciéon y proyecciéon hay cierto grado de sucesos, los colaboradores no
muestran mayor interés ante cambios originados. Por otro lado en la etapa de
direccion, el esquema se da de manera parecida a la programacion en perspectiva de
que la valoracion de los colaboradores cambie ante la innovacién de las politicas
aplicadas por el dirigente. En cuanto al control, no hay acontecimiento, en la
apreciacion de los colaboradores de la UTMACH.

Padilla y Gonzales (2020), en su articulo cientifico sobre la conducta de la
ciudadania empresarial y el bienestar laboral en México, mencionan que los
colaboradores son el eje de toda organizacién en donde se forma la cadena de
rendimiento y capacidad que se explaya hasta el usuario final, el bienestar laboral y
las conductas de la ciudadania empresarial son sintesis importantes de la rutina de los
colaboradores. El objetivo fue el de comparar la correlacion entre la conducta de los
colaboradores y el bienestar laboral en firmas hoteleras. La conclusion que arribé fue
qgue en la firma hotelera hay correlacion entre el grado de bienestar laboral y los
elementos de su constructo con las conductas empresariales en su conjunto, tenemos
también la mejora de la permanencia de los colaboradores, el aumento de sus
oportunidades de desarrollo, la implementacion de mejores cualidades.

Continuando con los estudios a nivel internacional, tenemos al autor Gonzales
(2017), que conforme a su investigacion la equidad organizacional, clima laboral y
salud de los colaboradores, la investigacion logro identificar la presencia de conductas

sus colaboradores, en cuanto a las practicas, politicas y los procedimientos que



desarrolla la institucién, lo antes ya mencionado conlleva a la institucion la
adaptabilidad a los cambios e implementar acciones de mejora.

Por otra parte tenemos a Omar (2021) exploro acerca de la justicia
organizacional, individualismo-colectivismo y estrés laboral contando con la
participacion de los colaboradores para optimar la calidad de vida laboral. Pues, se
trata de acciones discrecionales, para lograr el desempefio ideal que cumplen los
colaboradores, los beneficios seran para la organizacion y por efecto, para ellos
mismos. Estas acciones se evidencian o ponen en practica a través de una conducta
altruista, sin esperar recompensas, en otras palabras, responderian a roles extras
cumplidos por los colaboradores por tratarse de una accion voluntaria.

Ramoén (2019), exploré acerca de la equidad y cultura organizacional, tuvo
como finalidad establecer como la equidad y la cultura organizacional tienen similitud.
Por otra parte se plante6é como hipétesis general: Existe correlacion entre la equidad
y la cultura organizacional. Asi mismo la orientacion de la exploracion fue cuantitativa,
de tipo correlacional, la poblacion fue de 15 colaboradores de una unidad educativa en
Guayaquil, se hizo uso de dos cuestionarios donde se obtuvieron los
siguientes resultados donde nos muestran que el 66,7% de los colaboradores califican
como alto la equidad al igual que cultura organizacional; ademas se encontré que no
existe correlacion significativa entre la equidad y la cultura organizacional asimismo se
hallé que no existe correlacion con las dimensiones equidad distributiva, informativa e
interpersonal y la cultura organizacional, a diferencia de la dimensién equidad

procedimental que se correlaciona significativamente con la cultura organizacional.



Entre los antecedentes nacionales se indagaron los siguientes:

Rios y Loli (2019), en su articulo cientifico nos brinda conocimiento a través de
su estudio que fue el de indagar acerca de la correlacion entre equidad y
responsabilidad organizacional, donde se elabor6 una muestra de 53 colaboradores,
asi mismo la hipotesis fue que coexiste correlacion entre equidad y responsabilidad
organizacional, el estudio fue exploratorio llegando a las conclusiones siguientes:
existe una correlacion positiva baja entre equidad y responsabilidad organizacional
aunque esta relacién no es significativa, hay una correlacion verdadera y significativa
entre la dimension equidad interpersonal y la dimension compromiso afectivo.

Hernandez et al (2017), que por medio de su estudio cientifico nos ilustra sobre
el desempefio de los empleados en las firmas, como conductas pro sociales; la
intencidn esencial es respaldar a los colegas de oficio. Asi mismo nos habla de que
una organizacion es una comunidad en la cual se convive en el dia a dia, es
participativa y democrética esto representa un punto decisivo, en la actualidad hay
diversos paises que exhiben en sus gestiones publicas objetivos y tacticas para
fortificar la aportacién de los colaboradores en la solucion de las dificultades de la
comunidad. Se concluyé que la participacion es un proceso relacional, apoyado en la
interaccion entre los individuos, a partir de la cual se despliega el compromiso e
involucramiento entre los sujetos y la organizacién; cuyo fin dltimo es alcanzar el
bienestar y generar un buen clima laboral.

Gaceta labora (2017) argumenta que la manera positiva que se tiene respecto
a las opiniones que enuncian los demas compaferos y de tener cuidado de no decir
sobre algo que pueda afectarlo. La cortesia se funda en el tono de voz con el cual nos
dirigimos hacia los demas. Se puede entender por cortesia ademas de ello, como
aquella que comprende los gestos adoptados para ayudar a los demas y evitar el

desarrollo de problemas intrapersonales.



Martinez (2017), investigo acerca del comportamiento y la responsabilidad
organizacional, cuyo objetivo fue establecer la correlacion entre el comportamiento y
la responsabilidad organizacional, el tipo de indagacion fue basica, y cualitativa. Asi
mismo la poblacion con la que se trabajo estuvo constituida por 500 colaboradores de
a la empresa. Ademas se aplicé una muestra de 30 participantes donde se aplico el
método Alfa de Cronbach para las variables: el comportamiento organizacional 0,908
y responsabilidad organizacional 0,930. Las conclusiones evidenciaron que consta
correlacion  positiva entre las variables comportamiento y responsabilidad
organizacional: Rh=0,507.

Diaz (2018), realizo un estudio acerca de las conductas de los colaboradores y
las obligaciones que se tienen dentro de la organizacién donde laboran, cuyo objetivo
fue comprobar la correlacion entre las conductas de los colaboradores y las
obligaciones de la organizacién dentro la entidad, el método, trasversal, correlacional,
no experimental, se efectué una muestra 25 funcionarios de la Municipalidad de
Ninabamba, el recojo de informacion se ejecutd a través del cuestionario. Asi mismo
del resultado se obtuvo que un 56 % estan de acuerdo y un 20% totalmente en
acuerdo que se realiza buenas practicas en cuanto a las conductas dentro del centro
laboral, como la integridad, cortesia, virtud civica y que se practica altruismo, por otro
lado un 25% esté en desacuerdo.

Arias (2017), en su investigacion nos ilustra acerca de la equidad y satisfaccion
laboral, el trabajo fue indagar la correlacion en equidad organizacional y la satisfaccion
laboral, en ESSALUD-Lima. Esta exploracién tiene implicaciones practicas ya que
ofrece a los profesionales de recursos humanos explicaciones sobre cdmo aumentar
la equidad con el fin de obtener altos grado de satisfaccion de los colaboradores. Asi
mismo la exploracion fue de tipo sustancial, correlacional, cuantitativo, no
experimental: transversal. Ademas la exploracion se basé en una muestra de 81
encuestados, dando sus percepciones sobre la equidad y la satisfaccion en el trabajo.
Se hizo uso de la encuesta y el cuestionario. Los resultados a los que se arribé fue
gue hay correlacion entre la equidad organizacional y la satisfaccion laboral. Para
finalizar se concluye que los colaboradores que percibieron equidad en la institucion

estuvieron en general mas satisfechos que los empleados que no percibieron equidad.



Chavarry (2017) en su exploracion acerca de equidad y compromiso laboral, se
plante6 como incognita: ¢ Qué relacién hay entre equidad y el compromiso laboral en
la entidad publica?, y el objetivo general comprobar la correlacion entre equidad y el
compromiso laboral. La exploracion fue narrativa, y no experimental. La encuesta
estuvo formada por 49 colaboradores del SENAMHI-LIMA. Por otro lado la muestra
estuvo conformada por 32 colaboradores, basdndose en la correlacion Rho de
Spearman se obtuvo que un 0,369 donde p = 0,009 es menor a a = 0,05, que la
equidad se correlaciona directa y significativamente con el compromiso laboral.

Diaz (2021) investigo acerca de la equidad y la conducta organizativa, el
objetivo general fue establecer como la equidad se correlaciona con la conducta
organizativa; la exploracion fue de tipo cuantitativa,; la cantidad fue compuesta por
1200 colaboradores de dicha institucion, de donde se extrajo un muestreo aleatorio de
292 informantes de SUTRAN-LIMA, como resultados de la equidad y la conducta
organizativa revelo una correlacion reveladora alta, con un coeficiente de 0,889 y un P
valor de 0,00., el autor concluye que la equidad se relaciona significativamente muy
alta con la conducta organizativa en los colaboradores de dicha institucién.

Cochachin (2018) en su exploracién acerca de equidad y comportamiento
organizacional, se plante6 como objetivo comprobar la correlacion que hay entre la
equidad y el comportamiento organizacional. La exploracion se realiz6 usando el
disefio descriptivo. Asi mismo se recurrio a 120 colaboradores del policlinico Pablo
Bermudez, para el uso de la encuesta y se aplicd 2 cuestionarios. Los resultados
logrados fue que coexiste correlacion significativa y positiva entre la equidad vy el
comportamiento organizacional de los colaboradores del Policlinico Pablo Bermudez.

Reyna (2017) en su exploracion acerca de la equidad y la cultura organizacional
del Hospital Loayza. Durante la investigacion se emple6 el método deductivo, bajo un
enfoque cuantitativo, la exploracion fue descriptivo y correlacional. Se realiz6 un
muestreo aleatorio de 236 colaboradoras. Asi mismo se recurrio a la encuesta y el
cuestionario, para la seguridad de las herramientas se empled Alpha de Cronbach. Se
concluyd que hay correlacién entre la equidad y la cultura organizacional del hospital

nacional Arzobispo Loayza.



Llenque (2021) en su exploracién acerca de la satisfaccion laboral y desempefio
laboral de una gerencia de transporte. La exploracion tuvo enfoque cuantitativo,
transversal, correlaciona, no experimental. Se realizé un muestreo aleatorio de 25
colaboradores. Asi mismo se recurrié a la encuesta y el cuestionario, para la seguridad
de las herramientas se empeo Alpha de Cronbach. Los resultados logrados fue que
coexiste correlacion significativa y positiva entre la satisfaccion laboral y el desmepfio
laboral de los colaboradores de la gerencia de transporte.

Por otro lado, Khan y Hussain (2020) definen el desempefio laboral como una
capacidad para realizar labores que ayudan a progresar profesionalmente, enriquecer
conocimientos y aprendizaje.

‘Las firmas rebuscan el avance del desempefio de sus colaboradores,
detectando donde se soliciten adiestramiento o un incentivo con el fin de generar su
crecimiento”.(Alvarez et al., 2018, p.86)

El desempenfio laboral, “es representado por la energia que los colaboradores
realizan sus actividades, se comprueba si cumplié con obligaciones de manera eficaz
y segura, deseando los resultados trazados” (Matus, 2018, p.72). “Las firmas sugieren
un seguimiento al colaborador, para evaluar y analizar su desempefo en cuanto a
resolucién de conflictos y cumplimiento de metas, para asi realizar un diagnéstico y

tomar medida correctivas”.(Sierra, 2019, p. 25)
El fundamento tedrico relacionado la equidad organizacional; se sustentan:

Parra et al (2017), basandose en la teoria de la equidad de Adams argumenta
gue los colaboradores perciben lo que obtienen de una situaciéon laboral en relacion
con lo que han invertido en ella si la comparacién es equitativa, los colaboradores se
sentiran motivados. Por otro lado, cuando son tratados injustamente, aparece tension
y desmotivacioén. Los colaboradores tendemos a compararnos con los demas, ya sea
interna y externamente del ambito laboral. Los colaboradores desean tener tratos
justos por sus aportes a la organizacion esto pueden afectar su motivacion, actitudes

y, por tanto su desempefio en la organizacion.
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Patlan (como se cité en Arias, 2017) plantea que los métodos organizacionales,
son identificados como equitativos o inaceptable, frente a esto, si los colaboradores
perciben que son tratadas con equidad, conservaran un comportamiento positivo de
cara a su trabajo, de otro modo, si creen que reciben un trato inaceptable, su
apreciacion les generara impresiones de insatisfaccion, lo que se traducira en
desmotivacion, falta de produccion y desvalorizacion en la calidad de su trabajo.

Zambrano (2020), argumenta que la equidad consiste en distribuir las
obligaciones y beneficios entre los integrantes, ademas del aprecio que se les da a
estos de diferentes jerarquias.

Patlan (como se cité en Arias, 2017) manifiesta que la inquietud por la equidad
organizacional esta siendo ampliamente trabajada por diversos cientificos sociales,
surgiendo asi diferentes enfoques que permiten expresar el comportamiento humano
en este contexto. Segun lo anterior, y de acuerdo a la indagacién desarrollada, equidad
organizacional ha sido abordada en tres dimensiones, equidad distributiva: Apreciacion
de equidad en las reparticion de actividades otorgados a los asistentes, incluyendo las
labores, beneficios, bienes y resultados; equidad de procedimientos: Apreciacion
equidad en las politica, normas procedimientos en las que se fundamentas las
decisiones que se toma en relacién a los ayudantes; equidad interaccional. Apreciacion
en la justicia, consideracién, transparencia, calidad en el trato y la comunicacién que
reciben los ayudantes por parte de sus superiores.

Querevalu (2019) considera la variable equidad organizacional: equidad
distributiva, procedimental, interpersonal. La equidad distributiva promociona el
prosperidad y la permanencia. Tiene como finalidad a la compensacion a través de
salarios monetarios, de estimulos o premios. También argumenta que la equidad
distributiva esta emparentada con la compensacion a lo aportado, trata sobre lo que
se contribuye y las recompensas que se espera recibir a cambio de ello. Asi mismo la
equidad procedimental se refiere a los procesos y programaciones que la institucion
ejecuta. Asi, se percibira el procedimiento justo donde realmente toma en cuenta las
opiniones de los colaboradores en los aspectos que les aflige. Estos juicios
procedimentales se enlazan por lo general a aquellos individuos que revisten de

autoridad o poder para determinar tales programaciones.
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Con respecto al variable desempefio laboral el autor Chiavenato (2017), dice
que el desempeiio laboral es la consecuencia de un esfuerzo que ejecuta un
colaborador al cumplir con sus labores. Asimismo, hace énfasis en la capacidad que
tiene un ayudante para cubrir las expectativas.

Chiavenato (2017) declara hay 4 importantes dimensiones en cuanto al
desempeiio laboral, las cuales son: trabajo en equipo, capacitacion del trabajador,
bienestar laboral, autoestima, Zafar et al (2018) argumenta que para poder trabajar en
equipo se considera la contribucién de los colaboradores para la resolucion de

conflictos o metas deseada a cumplir, esto fomentara un buen ambiente laboral.

Capacitacion del trabajador: “se aprecia la participacion de los coayudantes
para el beneficio de ciertas diligencias o jornadas laborales, asi como el
desenvolvimiento y asistencia a las charlas periédicas que una firma
realiza”.(Chiavenato, 2017, p.48), bienestar laboral: “cuando los coayudantes
sostienen una informacién entre ellos para la resolucion de dificultades, priorizando el
buen trato, amabilidad, empatia y respeto entre ellos”.(Fiszbein, 2016, p.14),
Autoestima “hace mencion al ahinco y animo del coayudante para la ejecucion de
actividades, logro de metas y objetivos. Esto lleva a que se logre un clima competidor

entre los coparticipes”. (Lopez et al., 2019)

Por otro lado esta Lalwani (2020), alude que el desempefio laboral es una
valoracion del esfuerzo de los colaboradores durante el desarrollo de su jornada. Y
también esta Periyasamy (2020) argumenta que desempefio labora se asocia lo que

se da en el &rea de trabajo con lo que se produce y lo que se espera.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Se determind que la presente investigacidon mostro un enfoque cuantitativo, por
el cual los autores Bairagi y Munot (2019) acordaron que este enfoque prioriza a
que emplea modelos y técnicas como son la medicion, la observacion y las

herramientas estadisticas.

Para esta investigacion se preciso el disefio es no experimental- transversal,
esto se indica que los datos para el estudio son recogidos una sola vez en su
momento, para que se permita la descripcién en beneficio de la investigacién El
alcance de la investigacion fue correlacional conforme a lo que manifestd
Suganda (2017), porque se encuentra determinado en funcion al comportamiento
gue sostiene una variable en relacion a la otra variable correlacionada, alcance
permite la medicidn de la correlacion que pueda existir entre las dos variables de

una investigacion en especifico.

Figura 1:

Representacion del disefio de investigacion:

4 w )

M= Muestra
v1= Equidad organizacional
v2= Desempeifio laboral

r= Correlacion
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3.2. Variables y operacionalizacion

Equidad Organizacional: Patlan (como se cit6 en Arias, 2017) manifesto que la
equidad consiste en cOmo se comparten oportunidades, estimulos vy
responsabilidades entre los colaboradores, ademas de la estima que se les da desde

los diferentes niveles jerarquicos.

Desempefio Laboral: Chiavenato,(2017) argumenta que el desempefio es el
esfuerzo que realiza los funcionarios para desarrollar sus funciones de manera
correcta dentro la institucién. Asimismo, el desempefio hace énfasis en la capacidad

gue tiene un funcionario para cubrir las expectativas que su perfil demanda.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Pastor (2019), expresa que la poblacion, es “el total de unidades que analizar e
integran un fendmeno”; se interpreta, que es el conjunto de personas que se
encuentran en un mismo contexto u realidad. Por tanto, la poblacion de estudio estuvo
conformada por los 30 colaboradores de la institucion bajo criterios de inclusion,
antigiiedad, accesibilidad, disponibilidad voluntad para participar en el presente trabajo

de investigacion

La muestra de estudio, segun Thomas (2021) indica que es parte de la poblacion,
teniendo una caracteristica en comun. Cabe sefialar, que la muestra fue igual que la
poblacién, por considerarse un muestreo probabilistico aleatorio simple, donde
mediante la formula de la muestra con un 95% de confiabilidad y un margen de error
del 5%.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

La reciente investigacion, se utilizé la técnica de estudio de la encuesta: en donde
el autor Farooq (2017) indica que es aquel medio que el investigador permitié obtener

informacion de manera adecuada, oportuna y veraz.

Asi mismo, acorde lo que indica Pruzan (2016) que un cuestionario es un
acumulado de preguntas que comprende interrogantes especificas facilitando la
recoleccion de datos de manera oportuna, a fin de emplearlos en una rotunda

investigacién

3.5. Procedimientos

Para la recoleccion de la informacion se tuvo en cuenta en el disefio de los
instrumentos correspondiente, continuando de la validacion correspondiente de los
instrumentos a través de un juicio de expertos en donde se accedera si estos
instrumentos han facilitado la recaudacion de la informacién pertinente que ayudara a
la investigacion. Por ultimo, se tiene que solicitar una carta en donde la entidad de
estudio acepte la ejecucion de la investigacion para que de esta manera se pueda

implementar los instrumentos sin ningdn tipo de inconvenientes.

3.6. Método de analisis de datos

El método empleado fue deductivo, segun Cabeza et al (2018) manifiesta que es
cuando un estudio parte de un supuesto general a algo especifico; esto se interpreta,

que, de acuerdo a la observacion percibida por el investigador.
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Asimismo, la investigacion segun Hernandez y Mendoza (2018) fue de un método
inferencial porque se genero a través del andlisis estadistico correlacional, informacion
qgue fueron representadas por medio de tablas y figuras haciendo uso de la herramienta
estadistica del SPSS STATISTICS, permitiendo conocer el nivel de cada una de las

variables de estudio y el comportamiento relacional de las dimensiones que lo miden.

3.7. Aspectos éticos

Piscoya (2018) argumenta que los criterios éticos son significativos en los
estudios porque protegen y resguardan a los sujetos informantes que participan en

una investigacion.

En la presente informe de investigacion, se promueve la integridad cientifica,
cumpliendo patrones de rigor cientifico, responsabilidad y honestidad, afianzando la
exactitud del conocimiento cientifico, salvaguardando los derechos y bienestares de
los colaboradores que participan en el caso de estudio, los investigadores y la
propiedad intelectual (Universidad César Vallejo [UCV], 2021).

Por otro lado Moscoso y Diaz (2018), argumentan que una investigacion
cientifica debe seguir paramteros y formalidades a fin de certificar la transparencia de
la informacion que desee publicar, siendo asi, el informe de investigacion ha
garantizado las disposiciones de las normas APA 7ma edicién a fin de ofrecer a la
comunidad cientifica una investigacion de calidad que cuente con los méas altos

parametros.
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V.

RESULTADOS

Se proceso los datos que fueron recolectados con la muestra, y de ello se obtuvieron
los siguientes resultados; los cuales se presentan en las tablas aplicando la prueba no
paramétrica de Rho Spearman, en donde el coeficiente de correlacion es mas

cercano al 1, contrastando una relacion muy alta y cuando el p valor es menor 0.05

es significativa.

Tabla 1

Andlisis de la prueba de normalidad.

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Equidad distributiva ,940 30 ,092
Equidad procedimental ,886 30 ,004
Equidad interpersonal ,937 30 ,078
Equidad organizacional ,922 30 ,031
Desempefio laboral ,937 30 ,076

a. Correccién de la significacion de Lilliefors

Acorde a los resultados que se han obtenido en el analisis de la prueba de normalidad

por medio de Shapiro-Wilk se obtuvo un nivel de significancia aceptado en las
dimensiones como en las variables de la presente investigacion, por lo tanto se
establece que los datos no presentan una distribucién normal; por ello se toma la

decision de usar a la prueba no paramétrica de Rho de Spearman para analizar la

relacion de las variables.
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Tabla 2

Correlacion entre equidad organizacional y desempefio laboral

Equidad Desempeiio
Organizacional Laboral
Coeficiente de 1,000 ,758"
Equidad correlacién
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de , 758" 1,000
Desempefio correlacién
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Acorde a los resultados que se obtuvieron del analisis relacional entre la equidad

organizacional y desempefio laboral, se destac6 una puntuacion en el nivel de
significancia bilateral de 0,000 se determiné que existe relacion significativa entre las
variables, asimismo, se identificé una puntuaciéon de Rho de Spearman de 0,758 lo
que sefiald que esta relacion se manifiesta de manera fuerte. Por ello, se hace hincapié

que al efectuar mejoras en la equidad organizacional conllevara a que se mejore

directamente el desempefio laboral.
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Tabla 3

Correlacion entre la equidad distributiva y desempefio laboral

Equidad Desempeiio
Distributiva Laboral
Coeficiente de 1,000 ,496"
Equidad correlaciéon
Distributiva Sig. (bilateral) . ,005
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de 496" 1,000
Desempefio correlacién
laboral Sig. (bilateral) ,005
N 30 30

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

Acorde a los resultados que se obtuvieron del analisis relacional entre la equidad
distributiva y desempefio laboral, se destac6 una puntuacion en el nivel de significancia
bilateral de 0,005, se determin6 que existe relacién significativa entre la variable y la
dimension, asimismo, se identificé una puntuacion de Rho de Spearman de 0,496 lo
gue sefialé que esta relacién se manifiesta de manera fuerte. Por ello, se hace hincapié
que al efectuar mejoras en la equidad distributiva conllevara a que se mejore

directamente el desempefio laboral.
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Tabla 4

Correlacion entre la equidad procedimental y desempefio laboral

Equidad Desempeiio
procedimental Laboral
Coeficiente de 1,000 ,790™
Equidad correlacién
Procedimental Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de , 790" 1,000
Desempefio correlacién
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Acorde a los resultados que se obtuvieron del analisis relacional entre la equidad
procedimental y desempefio laboral, se destac6é una puntuacion en el nivel de
significancia bilateral de 0,000, en la que por ser menor a 0.05 se determin6 que existe
relacion significativa entre la variable y la dimensién, asimismo, se identificO una
puntuacion de Rho de Spearman de 0,790 lo que sefialé que esta relacién se
manifiesta de manera fuerte. Por ello, se hace hincapié que al efectuar mejoras en la
equidad procedimental conllevard a que se mejore directamente el desempefio

laboral.
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Tabla 5

Relacion entre la equidad interpersonal y desempefio laboral

Equidad Desempeiio
Interpersonal Laboral
Coeficiente de 1,000 ,703"
Equidad correlacién
Interpersonal Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de , 703" 1,000
Desempefio correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Acorde a los resultados que se obtuvieron del analisis relacional entre la equidad
interpersonal y desempefio laboral, se destac6 una puntuacion en el nivel de

significancia bilateral de 0,000, en la que por ser menor a 0.05 se determin6 que existe

relacion significativa entre la variable y dimension, asimismo, se identific6 una

puntuacion de Rho de Spearman de 0,703 lo que sefial6 que esta relacion se

manifiesta de manera fuerte. Por ello, se hace hincapié que al efectuar mejoras en la

equidad interpersonal conllevara a que se mejore directamente el desempefio laboral.
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V.

DISCUSION

Tras el estudio de la literatura la equidad organizacional es percibida como aquella que
entiende las apreciaciones en cuanto a la igualdad en las actividades laborales, cuyo
mira esta encaminada a contrastar la presencia de conductas organizacionales en
amparo de sus colaboradores, cobra valor respecto a los juicios de equidad que los
colaboradores construyen, y ademas lleva a beneficiar totalmente el compromiso con
la institucion, en favor de la institucion (Gonzales, 2017). Sin embargo Naranjo e
Hidrovo (2017) en su articulo exploro acerca de la correlacién en cuanto a la equidad
y el desempefio organizacional en los funcionarios, donde analizaron la equidad
organizacional y su atribucion en el desempefio los resultados demostraron que la
equidad es un indicador que aprecian los funcionarios en relacion a los procedimientos
y a la distribucion, de como vienen siendo tratados dentro de la organizacion. Los
colaboradores plasman una estimacién acerca de como vienen siendo tratados y
valorados, lo cual influye en el desempefio y la productividad fendmenos que también
se correlacionan con otros factores de la equidad organizacional, es aqui que
Chiavenato(2017) argumenta que el desempefio es la consecuencia del esfuerzo que
realiza un trabajador. También esta Almenaba (2021) quien a través de su exploracion
acerca de la equidad organizacional y satisfaccion del trabajo en la institucién estatal
de canton, donde evalud la apreciacién de equidad organizacional en la satisfaccion
laboral , los resultados arrojaron que la equidad organizacional esta preparada por
dos dimensiones, la equidad distributiva y la equidad procedimental; asi mismo es un
elemento necesario para el desempefio laboral pues representa la apreciacion de
igualdad para la colaboradores de la organizacién. Quezada (2017) investigé sobre
la apreciacion de la equidad organizacional de los colaboradores de alguna
universidad, el objeto fue estudiar como se percibe la equidad organizacional, se ha
encontrado que la equidad es apreciada en el trato las recompensas que reciben a
cambio de sus esfuerzos, contrastando que esto influye en el talento humano, es aqui

qgue Parra et al (2017) basandose en la teoria de equidad de Adams dice que los
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funcionarios perciben lo que obtiene de una situacion laboral en relacién con lo

invertido en ella.

Hernandez et al (2017) investigo el desempefio del colaborador como un modelo de
aportacion de una platica de conocimientos, el cual plasma una igualdad de
desempefio, organizacion, conductas del colaborador, entre sus deducciones
manifestaron que, el desempefio expresa a la conducta de los colaboradores en la
institucion que no son mas que conductas pro sociales, voluntarios de parte de los
colaboradores dentro de la institucion, su propésito radica en el soporte y ayuda que
se le prestaria al resto de colaboradores y a toda la institucién en general, siendo esto
préspero para alcanzar las mejora en el entorno laboral, concluyendo que, el
desempefio representa la interaccion entre colaboradores, donde cada uno tiene
ilustraciones y percepciones disparejas, pero que sirve para incluir y aceptar a los

deméas mutuamente.

En esta indagacion se buscéd determinar la correlacionan de ambas variables, de
acuerdo a los datos alcanzados se puedo demostrar que entre la equidad
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de una superintendencia de
transporte terrestre en el sur del Pera hay una correlacion alta, con un coeficiente de
aceptable, donde se muestra que la equidad organizacional es calificada como buena
por parte de los funcionarios de la superintendentica, hay quienes lo califican como
regular, y algunos lo consideran mala; contrastando las deficiencias en la equidad
distributiva, procedimental y interpersonal, al mismo tiempo se hall6 que han
considerado que el desempefio laboral es bueno en los funcionarios de la
superintendencia. Otros lo consideran como regular y una menoria lo ha considerado
malo esto porque existen deficiencias en el bienestar laboral, labor en equipo, y la
capacitacion al trabajador. Por otro lado se ha encontrado que la equidad distributiva
y el desempefio laboral de los trabajadores de una superintendencia terrestre del sur
del Pert contrasta una correlacion muy alta, con un coeficiente admisible, los
funcionarios han indicado que es bueno la equidad distributiva en la superintendencia,
mientras que hay quienes lo considera regular debido a que las recompensas no son

justas y otros consideran a la equidad distributiva como mala manifestandose que las

23



estimulos no reflejan el esfuerzo del trabajo de los funcionarios. Que entre equidad
procedimental y el desempefio laboral de los trabajadores de una superintendencia de
transporte terrestre del sur del Peru contrasta una correlacion significativa muy alta,
donde los funcionarios han mostrado que la equidad procedimental presenta un nivel
bueno en la superintendencia algunos lo considera como regular. Y otros consideran
como mala a la equidad procedimental de esta institucion, porque no son aplicados de
forma neutral, ya que no se aplica la ética y moral. Que entre equidad interpersonal y
desemperio laboral de los trabajadores de una superintendencia de transporte terrestre
en el sur del Peru existe una correlacion alta, que se evidencia la equidad interpersonal
es bueno en la superintendencia algunos lo considera como regular debido a que
consta atencién a acotaciones inapropiadas lo que conlleva a un mal trato. Y otros
indican que la equidad interpersonal es mala, porque que el trato que perciben los

funcionarios de la superintendencia no es con dignidad ni respeto. ....

Estos resultados coinciden con los hallazgos de Diaz (2021) quien ejecuto una
exploraciéon en la ciudad de Lima, contrastando que existe correlacion entre equidad
organizacional y la conducta ciudadana de la institucion Sutran relevando que el 43%
indica que la equidad organizacional se encuentra en un nivel medio, porque existe
deficiencias en la equidad distributiva, procedimental, y la equidad interpersonal,
mientras que el 38% lo ubica en un nivel bajo y solo un 19% lo ubica en un nivel alto,
también se puede identificar que las recompensas no reflejan el trabajo de los
colaboradores, los criterios que viene utilizando la institucién para la entrega de
recompensas no permite expresar los puntos de vista y sentimientos de los
trabajadores, como tampoco son aplicadas por igualdad a los colaboradores, los
colaboradores perciben que el trato que recibe por parte de la institucion no es con
dignidad ni respeto, es aqui que Patlan (como se citd en Arias, 2017) sefala que la
equidad consiste en como se asignan y se distribuye los recursos, recompensas y
beneficios entre los colaboradores ademas del trato que se les da desde distinto nivel
jerarquicos. Situacion similar ocurre con la investigacion de Rios y Loli (2019) quienes
desarrollaron un estudio sobre la equidad organzational and organizational

commitment in Perd, encontrando una equidad interpersonal de 79% en la equidad
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distributiva con un 71% y finalmente la equidad procedimental con un 67.9% datos que
se reflejan en la conducta favorable de los colaboradores de la institucion. La hipétesis
de la exploracion estan enfocadas a determinar las asociaciones positivas en cuanto
a equidad organizacional, satisfaccion laboral y el desempefio laboral. También se
puede identificar la investigacion de Querevall (2019) quien realiz6 un estudio en la
ciudad de Lima sobre la apreciacion de equidad organizacional en los colaboradores
de una institucion municipal, contrastando que el 55% de los funcionarios percibian
una equidad organizacional alta; mientras que un 50% de los funcionarios perciben a
la equidad distributiva en un nivel medio, y un 58% de los funcionarios ubican en
nivel medio a la equidad procedimental, siendo la percepcién més alta con un 75 %
en cuanto a la equidad interpersonal, informacién que podria contrastar las conductas
de los funcionarios hacia sus colegas, coordinadores inmediatos y hacia la propia
institucién, es asi que ello concuerda con la teoria argumentada por Patlan (como se
cité en Arias, 2017) .Por otro lado tenemos a Cochachin (2018) quien realiz6 un estudio
sobre la equidad organizacional y comportamiento de los trabajadores de un
policlinico, contrastando que el 48% de los funcionarios perciben una equidad
organizacional de nivel baja, asi mismo un 50% perciben a la equidad
procedimental del mimo nivel, por otro lado la equidad distributiva se contrasta con un
56% y la equidad interpersonal con un 47% ubicando a ambos en el nivel bajo. Se
arribd que existe una correlacion entre ambos temas teniendo una correlacion alta. Los
resultados encontrados coincidié con los hallazgos obtenidos por Arias (2017) quien
una investigacion en la ciudad de Lima, contrastando que existe correlacion entre
equidad organizacional y satisfaccion laboral revelando que 61% de los trabajadores
manifiestan que la equidad organizacional se encuentra en un nivel regular, por otro
lado en la equidad distributiva se contrasta un 34% el cual se ubica en un nivel regular
por parte de los trabajadores, y también se puede comprobar la equidad procedimental
revelando un 29% y la equidad interaccional manifiesta un 39% ubicando a ambas en
un nivel regular. Los resultados concluyeron que la equidad organizacional, y también
cada dimension de ella, la equidad procesal, distributiva y de interaccién, estan
fuertemente correlacionadas con la satisfaccion laboral. Por otro lado tenemos a

Ramon (2018) quien realizo una exploracion en la ciudad de Guayaquil, comprobando
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gue existe correlacion entre la equidad organizacional y cultura organizacional de una
institucién educativa, revelando que el 66 % de los colaboradores califican como alto
la equidad organizacional y la cultura organizacional, ademas se descubrié que no
existe correlacion significativa entre ambos temas asimismo se hall6 que no existe
correlacion entre las dimensiones equidad distributiva, interpersonal y la cultura
organizacional; a diferencia de la dimensién equidad procedimental que se
correlaciona significativamente con la cultura organizacional. Lo que indica que los
colaboradores aprecian que son tratados de manera educada, con respeto y que
ademas tienen conocimiento de las instrucciones que se realizan en los niveles de
calidad. Otro hallazgo obtenido por Reyna (2017) quien exploro sobre la equidad y la
cultura organizacional en una institucion cuyo objetivo fue determinar la correlacion
entre ambos temas, revelando que el 49% indica que la equidad organizacional se
encuentra en un nivel bajo, mientras que el 50% de los colaboradores ubican a la
equidad distributiva lo ubican en el mismo nivel, también se encuentra en el nivel bajo
la equidad procedimental con un 53% Yy la equidad interpersonal con un 46%, el autor
llego a la conclusion en su exploracion que existe correlacién entre la equidad
organizacional y la cultura organizacional de la institucion Loayza. En otros resultados
coinciden con los hallazgos de Llenque (2021) quien ejecuto una investigacion en la
ciudad de Chiclayo, contrastando que la correlacion en cuanto a satisfaccién laboral
y desempefio laboral de una gerencia de transporte revelando que el 64% manifiestan
que se ubican en un nivel parcial de satisfaccion, y un 36% en un nivel regular en
cuanto al desempefio; el 64% lo ubican en un rango medio, mientras que un 24% en
rango alto y un 12% en un bajo, la autora llego a la conclusion que existe una
correlacion alta, (rho=0,857, p=0.000) , se analiza que la correlacion entre satisfaccion
y desemperiol es alta, positiva y significativa. Por lo tanto, se acepta la hipotesis
principal de esta investigacion, es decir, existe correlacion entre la satisfaccion laboral
y el desempefnio laboral de los colaboradores de la gerencia de transporte, es aqui que

Lalwani (2020), dice que el desemperio es una valoracion del esfuerzo.

De todo ello se puede desprender que hay correlacion entre la equidad organizacional

y desempeio laboral de los trabajadores de una superintendencia de transporte
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terrestre del sur del Perd ya que la hipotesis general en este estudio es aceptada
teniendo un alto grado de significancia se acepta la hipotesis alterna.

La hipotesis que plantea la correlacion entre la equidad distributiva y el desempefio se
demostré una correlacion moderada baja hallado en la estadistica de Spearman de
496, en cuanto a la hipotesis entre la equidad procedimental y desempefio laboral se
encontré una correlacibn muy alta segun la estadistica de Spearman de ,790 y
finalmente en cuanto a la hipétesis entre la equidad interpersonal y el desempefio
laboral se demostré una correlacion alta moderada segun la estadistica de Spearman
de ,703.
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VI.

CONCLUSIONES

1.

3.

Existe una relacion entre la equidad organizacional y desempefio laboral. Lo
gue se demuestra con la prueba de Rho Spearman (sig. bilateral=,000 < ,050;
Rho=,758). Se evidencia en los resultados que dentro de la superintendencia
hay un nivel bueno con alto porcentaje que percibe que dentro de la institucion

hay una buena equidad organizacional

Consignando al primer objetivo especifico, existe una relacion entre la equidad
distributiva con el desempefio laboral. Lo que se demuestra con la prueba de
Rho Spearman (sig. bilateral= ,005 < ,050; Rho= ,496). concluyendo que la

correlacion es alta, positiva y significativamente

Asi mismo el siguiente objetivo especifico, presenta que existe una relacion
entre la equidad procedimental con el desempefio laboral. Lo que se demuestra
con la prueba de Rho Spearman (sig. bilateral= ,000 < ,050; Rho= ,790).

concluyendo que la correlacion es alta, positiva y significativamente

Por ultimo, existe una relacién entre la equidad procedimental con el
desempeiio interpersonal. Lo que se demuestra con la prueba de Rho
Spearman (sig. bilateral= ,000 < ,050; Rho= ,703). concluyendo que la

correlacion es alta, positiva y significativamente
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VII.

RECOMENDACIONES

1.

Al jefe de la superintendencia dentro de su plan de trabajo considere la
planificacion de reuniones relacionadas al tema de la equidad organizacional
con la finalidad de que todos los trabajadores tengan los mismos recursos y

oportunidades.

Los coordinadores de grupo deben mejorar aspectos vinculados a la equidad
procedimental realizando mejoras en torno a las recompensas ya que estas
son percibidas como injustas por los colaboradores, realizando la mejora en

este aspecto adicionalmente incrementara el desempefio laboral.

Los coordinadores de grupo deben mejorar aspectos vinculados a la equidad
interpersonal haciendo sentir a cada colaborador que su esfuerzo aportado
contribuye a los objetivos de la institucion, mejorando también el aspecto de

los reconocimientos
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ANEXOS

Anexos 1: Matriz de consistencia

(FORMULACI | OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES POBLACION | ENFOQUE/TIP
ON DEL Y MUESTRA | O/DISENO
PROBLEMA?
¢ Queé Objetivo General: Hipotesis General:
relacion Determinar la relacion | La equidad organizacional
existe entre entre la equidad | y desemperfio laboral se
la equidad organizacional y | relaciona positiva y
organizacion | desempefio laboral de | significativamente entre los
aly los trabajadores de una | trabajadores de una
desempenio superintendencia de | superintendencia de
laboral de los | transportes en el sur del | transportes en el sur del Equidad
trabajadores | Peru. Pera. Organizacional
de una Poblacion: Enfoque:
superintende Conformado | Cuantitativo-
ncia de por 30 Correlacional
transporte en colaborador
el sur del esdela Tipo: Basica
Peru? institucion
= ;De qué Objetivo Especificos: | Hipotesis Especificos: Disefio: No
manera la = |dentificar la relacion | = La equidad distributiva se experimental
equidad entre equidad distributiva | relaciona directa y
distributiva y el desempefio laboral | significativamente con el
se reI?ciona de los trabajadores de | desempefio laboral de los
cone una superintendencia de | trabajadores de una ~
desempefio transpoprtes en el sur del supe:intendencia de Desempeno
laboral de los |  Perq. transportes en el sur del Laboral
trabajadores | =|dentificar la relacion Perua.
de una entre equidad | =la equidad interpersonal se
superintende interpersonal y el | relaciona directa y
ncia de desempeiio laboral de | significativamente con el




transportes
en el sur del
Pera?

¢De qué
manera la
equidad
procediment
al se
relaciona con
el
desempefio
los
trabajadores
de una
superintende
ncia de
transportes
en el sur del
Pera?

¢De qué
manera la
equidad
interpersonal
se relaciona
con el
desempefio
de los
trabajadores
de una
superintende
ncia de
transporte en
el sur del
Pera?

los trabajadores de una
superintendencia de
transportes en el sur del
Peru.

= |[dentificar la relacién
entre la equidad
procedimental y
desempeiio laboral de

los trabajadores de una
superintendencia de
transportes en el sur del
Peru

desempefio laboral de los
trabajadores de la
superintendencia de
transporte en el sur del
Pera.

» La equidad procedimental
se relaciona directa y
significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
superintendencia de
transportes en el sur del
Pera.




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variable

Variable | Dimensiones | Indicadores items Escala de | Instru
medicibn | mento
VI: La remuneracion que percibe esta acorde al
Equidad trabajo que realiza.
Organiz . La remuneracién percibida es equitativa en
9 Equidad Recompensa de S P s eq ~
acional R ) : comparacion de tus comparieros que desempefian
distributiva incentivos . :
La las mismas funciones.
equidad Las recompensas recibidas son justas teniendo en
consiste cuenta el esfuerzo que has realizado.
de Expresas tus puntos de vista con facilidad ante los 2
como se procedimientos utilizados para recibir e
distribuy . recompensas. 2
Equidad .. ., L o — 7]
en los . Participacion Los procedimientos para recibir recompensas son © Q
procedimenta : o £ >
recurso I Igualdad aplicados equitativamente para todos. S o
S, La institucion fomenta y promueve la comunicacién @) 3
recomp interna. §
ensasy Existen suficiente canales de comunicacion. 2
benefici Considera usted que la institucion lo tratan con i
0s entre dignidad.
los Considera usted que existe un trato justo en la
colabor | Equidad Trato institucion.
adores, | interpersonal Es posible la interaccion con otras personas de
ademas mayor jerarquia.
del trato En los grupo de trabajo existe buenas relaciones

que se




lesdaa

estos
desde
los
diferent
es
niveles
jerarqui
cos. (
Patlan
(como
se citd
en
Arias,
2017))
VD: Mi salario va de acuerdo a las actividades que
Desemp Salario realizo en la superintendencia
efio Remunerativo Considera usted que en los proximos cinco afios
Laboral puede ver un aumento salarial en su institucion
El Bienestar Considera usted que la institucion le ha brindado
desemp | laboral seguridad laboral
efio Condiciones de Considera usted que la institucion le brinda
laboral trabajo estabilidad laboral
es el Considera usted que la remuneracién es atractiva
resultad en comparacion con otras instituciones
o de El lider de grupo reconoce mi potencial y
todo _ aprovecha mis fortalezas
Reconocimiento : .
esfuerz Conozco de mis fortalezas y debilidades para
0 que Autoestima alcanzar los logros y objetivos
realiza o Formar parte de esta superintendencia contribuye
Realizacion . .
una personal alpanzar_ mis metas profesmna_les o
persona Mi trabajo contribuye en la mejora de la institucion




al
desarrol
lar sus
funcione
s dentro
de su
centro
laboral.
Asimism
o, el
desemp
efio
laboral
hace
énfasis
en la
capacid
ad que
tiene un
trabajad
or para
cubrir
las
expectat
ivas que
su perfil
laboral
demand
a.
(Chiave
nato,
2017)

Trabajo en
equipo

Patrones de
comunicacion

Existe buena comunicacion entre los miembros del
equipo

Cohesibn en
equipo

El trabajo en equipo contribuye en el cumplimiento
de las metas de la institucion

Me siento satisfecho de formar parte del equipo
de trabajo de la instituciéon

Capacitacion
al trabajador

Capacitacion de
procedimientos

Considera usted que recibe capacitacion necesaria
para realizar su trabajo

Considera usted que le brindan la informacién
necesaria para solucionar los problemas que se
presentan durante las actividades encomendadas

Evaluacion de
rendimiento

La evaluacion de mi rendimiento después de una
capacitaciéon ha mejorado y contribuye en el éxito
de la metas de la institucion

Me desempefio ha mejorado después de la
capacitaciones brindadas por la institucién




ANEXO 3: CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL
Estimado colaborador, a continuacion, vera afirmaciones relacionadas al desempefio
laboral, por lo que se le pide que conteste todas las afirmaciones. Tomar en cuenta

que no hay respuestas BUENAS ni MALAS.

Leer con atencién cada una de ellas, sefialando con una equis (X) la columna que se

adecue a tu respuesta segun la siguiente escala de valores:

Totalmente en |En desacuerdo Indeciso De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
ITEMS TED| ED || | DAl TA
BIENESTAR LABORAL 1 2 (3| 4 5

Considera que su salario va de acuerdo a las actividades que
realizo en la institucién

Considera usted que en los préximos cinco afios puede ver un
aumento salarial en su Institucion.

Considera usted que la institucion le ha brindado seguridad
laboral

Considera usted que la institucion le brinda estabilidad laboral

Considera usted que la remuneracion es atractiva en comparacion
con otras instituciones

AUTOESTIMA

El lider inmediato reconoce mi potencial y a provecha mis
fortalezas

Conozco de mis fortalezas y debilidades para alcanzar los logros
y objetivos

El formar parte de esta institucién desarrolla mis formacion
profesionales

Mi desempefio laboral contribuye con el objetivo de la institucion

TRABAJO EN EQUIPO

Existe buena comunicacion entre los miembros del equipo

El trabajo en equipo contribuye en el cumplimiento de las metas
de la institucion

Es importante formar parte del equipo de trabajo que tiene un
mismo objetivo

CAPACITACION AL TRABAJADOR

Considera usted que la institucion le brinda la capacitaciéon
necesaria para realizar su desempeifio laboral

Considera usted que le brindan la informacion necesaria para
solucionar las dudas e inconvenientes que se presentan durante
las actividades encomendadas

Mi desempefio es evaluado por la institucion cada cierto periodo

La institucion brinda capacitacion en horarios adecuados




ANEXO 4: CUESTIONARIO PARA MEDIR LA EQUIDAD ORGANIZACIONAL

Estimado colaborador, a continuacion, vera afirmaciones relacionadas al desempefio
laboral, por lo que se le pide que conteste todas las afirmaciones. Tomar en cuenta

que no hay respuestas BUENAS ni MALAS.

Leer con atencion cada una de ellas, sefialando con una equis (X) la columna que se

adecue a tu respuesta segun la siguiente escala de valores:

Totalmente en |En desacuerdo Indeciso De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo

1 2 3 4 5
ITEM TED| ED || | DA | TA
Equidad distributiva 1| 2|3 4|5

La remuneracion que percibe esta acorde al trabajo que realiza.

La remuneracion percibida es equitativa en comparacién de tus
comparferos que desempefian las mismas funciones

Las recompensas recibidas son justas teniendo en cuenta el
esfuerzo que has realizado.

Equidad procedimental

Expresas tus puntos de vista con facilidad ante los
procedimientos utilizados para recibir recompensas.

Los procedimientos para recibir recompensas son aplicados
equitativamente para todos

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna

Existe suficiente canales de comunicacion

Equidad interpersonal

Considera usted que la institucion lo tratan con dignidad

Considera usted que existe un trato justo en la institucion

Es posible la interaccién con otras personas de mayor jerarquia

En los grupo de trabajo existe buenas relaciones
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ANEXO 5: VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: La equidad organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de una superintendencia de transporte en el sur del Per(

CRITERIOS DE EVALUACION

b
=g RELACION | RELACION | coiyosn [FoEr N e e (OBSERVACI
< pd ITEMS ENTRE LA ENTRE LA - ONES Y/O
x| U INDICADOR VARIABLE Y | DIMENSIONY ENTRE EL OPCIONDE i e - oMENDA
< % LA EL INDICADOR YEL | RESPUESTA (Ver CIONES
DIMENSION | INDICADOR ITEM instrumento
detallado adjunto)
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
o= Recompe [La remuneracién que percibe esta acorde al trabajo que realiza. X X X X
= | 22 nsa La remuneracién percibida es equitativa en comparacion de tus compafieros que
c ER d - . : X X X X
S| 8€¢ de desempefanlas mismas funciones.
S incentivos | as recompensas recibidas son justas teniendo en cuenta el esfuerzo que has realizado X X X X
& Expresas tus puntos de vista con facilidad ante los procedimientos utilizados para
=3 @ - - X X X X
S| BE Particip  |recibirrecompensas.
8 %- g5 acion  |Los procedimientos para recibir recompensas son aplicados equitativamente para todos. X X X X
'g_ was Igual  |La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna. X X X X
w dad Existen suficientes canales de comunicacion. X X X X
° Considera usted que la institucion lo tratan con dignidad. X X X X
E i, Considera usted que existe un trato justo en la institucion. X X X X
28 Trato Es posible la interaccidn con otras personas de mayor jerarquia. X X X X
wE- En los grupos de trabajo existe buenas relaciones X X X X
Salari Considera usted que su salario va de acuerdo a las actividades que realizo en la institucion X X X X
alario
[ Remunerativo ICor]sidle’ra usted que en los préximos cinco afios puede ver un aumento salarial en su X X X X
s institucion
B Considera usted que la institucion le ha brindado seguridad laboral X X X X
2 Condiciones de . T : m
2 rabajo Considera usted que la institucion le brinda estabilidad laboral X X X X
(Considera usted que la remuneracion es atractiva en comparacion con otras instituciones X X X X
s o o El lider inmediato reconoce mi potencial y aprovecha mis fortalezas X X X X
ERE: (FJ{econoumlent Conozco de mis fortalezas y debilidades para alcanzar los logros y objetivos X N N N
Q
o
‘§ § Realizacion Formar parte de esta institucion contribuye alcanzar mis metas profesionales X X X X
£ personal Mi desempefio laboral contribuye con el objetivo de la institucion X X X X
§ Patrones de | Existe buena comunicacion entre los miembros del equipo
comunicaci X X X X
g on
g3 Cohesion El trabajo en equipo contribuye en el cumplimiento de las metas de la institucién X X X X
gz Es importa formar parte del equipo de trabajo que tiene un mismo objetivo % N N «
enequipo
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Considera usted que la institucion le brinda la capacitacion necesaria para realizar su
Capacitacion de P X X X
pacitac desempefio laboral
BS procedimientos Considera usted que le brindan la informacion necesaria para solucionar dudas e X " "
£ inconvenientes que se presentan durante las actividades encomendadas
g . - Mi desempefio es evaluado por la institucién cada cierto periodo X X X
& gEvaluacion derendimiento —— —— -
La institucién brinda capacitacion en horarios adecuados X X X

Grado y Nombre del Experto: Mtro. José de la Cruz Claudio Alfonzo Fernandez Bustamante

Firma del experto

EXPERT LUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

La equidad organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de una
superintendencia de transporte en el sur del Pera

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir la equidad organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de una superintendencia de transporte en el sur del Peru

3. TESISTA:
Br.: ANTHONY ALEXANDER DIAZ SANCHEZ
4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedi6 a validarlo
teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitird recoger
informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y
utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 08 de junio de 2022

0y

' HUELLA
I
Mtro. José de la Cruz Claudio Alfonzo

Fernandez Bustamante

Colocar Constancia SUNEDU del validador
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Superintendencia Nacional de
Educacién Superior Universitaria

Ministerio de Educacion

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

La Direccion de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través del Jefe de la
Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacion contenida en este documento se
encuentra previamente inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

NFORMACION DEL CIUDADANO

M\pellidos

Nombres

lipo de Documento de Identidad
Numero de Documento de Identidad

NFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Rector

Becretario General

Director

FERNANDEZ BUSTAMANTE

JOSE DE LA CRUZ CLAUDIO ALFONZO
DNI

47410313

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
TANTALEAN RODRIGUEZ JEANNETTE CECILIA
LOMPARTE ROSALES ROSA JULIANA
PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

NFORMACION DEL DIPLOMA
[Srado Académico MAESTRO

Denominacion MAESTRO EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Fecha de Expedicién 21/06/21
Resolucién/Acta 0357-2021-UCV
Diploma 052-116120
Fecha Matricula 08/09/2018
Fecha Egreso 17/01/2021

Lugar y fecha de emision de la presente constancia:
Santiago de Surco, 24 de Febrero de 2022
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JESSICAMARTHA ROIAS BARRUETAJEFA
Unidad de Registro de Grados y
TitulosSuperintendencia Nacional de
Educaci6onSuperior Universitaria -
Sunedu

CODIGO VIRTUAL 0000619379
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: La equidad organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de una superintendencia de transporte en el sur del Peru

CRITERIOS DE EVALUACION
w |l =z . . RELACION
o | 9 RELACION | RELACION - p
Q 2 ITEMS ENTRE LA ENTRE LA RELACION |ENTRE EL [TEM Y OBSERVACIONES Y/O
z | INDICADOR VARMABLEY |DIMENSION | ENTREEL | LA OPCION DE RECOMENDACIONES
< = LA Y EL INDICADOR Y | RESPUESTA (Ver
DIMENSION | INDICADOR | ELITEM de{’a‘ﬁ;rd“o";%mo)
Sl NO Sl NO Sl NO| SI NO
o= La remuneracion que percibe esta acorde al trabajo que realiza. X X X X
o] = e — > - ~
s g % Recompensa La remuneracion p.erC|b|da es equitativa en comparacion de tus compafieros que desempefian X X X X
S | O3 de incentivos  |/@s mismas funciones.
8 Las recompensas recibidas son justas teniendo en cuenta el esfuerzo que has realizado X X X X
é ° Expresas tus puntos de vista con facilidad ante los procedimientos utilizados para recibir X M M X
S | BE recompensas.
g % 3 Participacién  |Los procedimientos para recibir recompensas son aplicados equitativamente para todos. X X X X
ER =S Igualdad  |La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna. X X X X
w Existen suficientes canales de comunicacion. X X X X
o Considera usted que la institucién lo tratan con dignidad. X X X X
E 5 Considera usted que existe un trato justo en la institucion. X X X X
ERS Trato Es posible la interaccién con otras personas de mayor jerarquia. X X X X
W= En los grupos de trabajo existe buenas relaciones X X X X
. _ |Considera usted que su salario va de acuerdo a las actividades que realizo en la institucion X X X X
_ (Salario Remunerativo - — - — -
g Considera usted que en los proximos cinco afios puede ver un aumento salarial en su X X X X
= institucion
5 Considera usted que la institucion le ha brindado seguridad laboral X X X X
— 2 Condiciones de - — - —
© 2 trabajo Considera usted que la institucion le brinda estabilidad laboral X X X X
o
§ Considera usted que la remuneracion es atractiva en comparacion con otras instituciones X X X X
2 e o El lider inmediato reconoce mi potencial y aprovecha mis fortalezas X X X X
qé— F Reconocimiento ™Gon5700 de mis fortalezas y debilidades para alcanzar 10s logros y objetivos X X X X
§ § Realizacion Formar parte de esta institucion contribuye alcanzar mis metas profesionales X X X X
e personal Mi desempefio laboral contribuye con el objetivo de la institucion X X X X
g Patrongs . de | Existe buena comunicacion entre los miembros del equipo X M M X
‘T 3| comunicacion
= % Cohesion en | Eltrabajo en equipo contribuye en el cumplimiento de las metas de la institucion X X X X
equipo Es importa formar parte del equipo de trabajo que tiene un mismo objetivo X X X X




\|| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Capacitacion
deltrabaiador

o Considera usted que la institucion le brinda la capacitacion necesaria para realizar su X N M
Capacitacion de desempefio laboral
procedimientos Considera usted que le brindan la informacién necesaria para solucionar dudas e X X X
inconvenientes que se presentan durante las actividades encomendadas
» - Mi desempefio es evaluado por la institucién cada cierto periodo X X X
Evaluacion derendimiento — — -
La institucién brinda capacitacion en horarios adecuados X X X

Grado y Nombre del Experto: Magister Grober Elmo Esquivel Rojas

Firma del experto

és:iuwe

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

La equidad organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de una
superintendencia de transporte en el sur del Peru

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir la equidad organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de una superintendencia de transporte en el sur del Peru

3. TESISTA:
Br.. ANTHONY ALEXANDER DIAZ SANCHEZ
4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccidon de datos, procedio a validarlo
teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitird recoger
informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y
utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO
Chiclayo, 12 de Junio de 2021
- 27N
éscl‘uwe G W
'i/ "‘:"l
o , 5=
DNI: 16672307 /?
Firma/DNI T
EXPERTO HUELLA

Colocar Constancia SUNEDU del validador
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: La equidad organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de una superintendencia de transporte en el sur del Per

CRITERIOS DE EVALUACION

b
w 2 .
3| 3 , RELACION | RELACION | g sy [1Tem Yin ORCION DOE
< z ITEMS ENTRE LA ENTRE LA OBSERVACIONES
x i INDICADOR VARIABLEY | DIMENSION ENTRE EL RESPUESTA (Ver YIO
§ % LA Y EL INDICADOR Y instrumento RECOMENDACIONE
. i detallado adjunto
DIMENSION | INDICADOR | - 'TEM junto) s
Sl NO Sl NO Sl NO | SI NO
o= La remuneracion que percibe esta acorde al trabajo que realiza. X X X X
s § é Recompensa La remuneraci()n p_ercibida es equitativa en comparacion de tus compafieros que desempefian X X X X
S | g2 ; ; las mismas funciones.
S de incentivos o2 _ i _
8 Las recompensas recibidas son justas teniendo en cuenta el esfuerzo que has realizado X X X X
é © Expresas tus puntos de vista con facilidad ante los procedimientos utilizados para recibir X X X X
S | BE recompensas.
B % g Participacién  |Los procedimientos para recibir recompensas son aplicados equitativamente para todos. X X X X
% u s Igualdad La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna. X X X X
w Existen suficientes canales de comunicacion. X X X X
° Considera usted que la institucion lo tratan con dignidad. X X X X
E S Considera usted que existe un trato justo en la institucion. X X X X
- g Trato Es posible la interaccién con otras personas de mayor jerarquia. X X X X
v = En los grupos de trabajo existe buenas relaciones X X X X
. _ |Considera usted que su salario va de acuerdo a las actividades que realizo en la institucion X X X X
_ [Salario Remunerativo - — - — -
g Considera usted que en los proximos cinco afios puede ver un aumento salarial en su X X X X
3 institucion
g Considera usted que la institucion le ha brindado seguridad laboral X X X X
— 2 Condiciones de : — - —
< 2 trabajo Considera usted que la institucion le brinda estabilidad laboral X X X X
o
§ Considera usted que la remuneracion es atractiva en comparacion con otras instituciones X X X X
2 ] o El lider inmediato reconoce mi potencial y aprovecha mis fortalezas X X X X
qé 3 Reconocimiento ™co6700 de mis fortalezas y debilidades para alcanzar 10s logros y objetivos X X X X
§ § Realizacion Formar parte de esta institucion contribuye alcanzar mis metas profesionales X X X X
e personal Mi desempefio laboral contribuye con el objetivo de la institucion X X X X
o8 Patrones de | Existe buena comunicacion entre los miembros del equipo X . . .
‘TS| comunicacion
2 g Cohesion en | Eltrabajo en equipo contribuye en el cumplimiento de las metas de la institucion X X X X
equipo Es importa formar parte del equipo de trabajo que tiene un mismo objetivo X X X X
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Capacitacion

o Considera usted que la institucion le brinda la capacitacion necesaria para realizar su X X
Capacitacion de desempefio laboral
procedimientos Considera usted que le brindan la informacion necesaria para solucionar dudas e "
inconvenientes que se presentan durante las actividades encomendadas
. - Mi desempefio es evaluado por la institucion cada cierto periodo X X
Evaluacion derendimiento —— — -
La institucion brinda capacitacion en horarios adecuados X X

Grado y Nombre del Experto: Mag. José Antonio Sanchez Chero

Firma del experto

Mag. | José A. Sanchez Chero
= CIP. N® 148083

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

5. TITULO DE LA INVESTIGACION:

La equidad organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de una
superintendencia de transporte en el sur del Peru

6. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir la equidad organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de una superintendencia de transporte en el sur del Peru

7. TESISTA:
Br.: ANTHONY ALEXANDER DIAZ SANCHEZ
8. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a validarlo
teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira recoger
informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y
utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 16. de junio de 2022

Mag. | José A. Sanchez Chero
= CIP. N* 148083

Firma/DNI 16593328
EXPERTO

HUELLA

Colocar Constancia SUNEDU del validador
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SANCHEZ CHERO, JOSE ANTONIO
DNI 16593328

SANCHEZ CHERO, JOSE ANTONIO
DNI 16593328

SANCHEZ CHERO, JOSE ANTONIO
DNI 16593328

BACHILLER EN INGENIERIA INDUSTRIAL

Fecha de diploma: 21/10/2011

Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)

Fecha egreso: Sin informacion (**)

INGENIERO INDUSTRIAL
Fecha de diploma: 30/11/2012
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD SERCR DE SIPAN
PERU

MAGISTER EN GESTION PUELICA

Fecha de diploma: 01/08/16

Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
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Fecha matricula: 09/07/2014

Fecha egreso: 05/08/2015

(***} Ante la falta de informacidn, puede presentar su consulta formalmente a traves de la mesa de partes virtual en el siguients enlace

https:/fenlinea.sunedu.gob.pe/
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ANEXO 6: Alfa de Cronbach fiabilidad de los instrumentos (prueba piloto)

Variable 1. Equidad organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,781 11

Variable 2: Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,675 16
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2l Sin titulo1--mic 3 imortante.sav [ConjuntoDatos1] - 8M SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver

Datos  Transformar

Analizar

TN 1o e

Graficos

Utilidades

Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SR8

e BLBHE

i QL

|V|swb\e. 29 de 29 variable

&}VAF:UUUU &)VAR;]UUU &)VAR:;JUUU &)VARAE]UUU &)VAR;JUOU & BienestarLaboral &4 BienestarLaboralRECOD &)VAR;]UUU &)VAR;JUUU &)VAREUUUU &)VARBOUOU & A
1 3 3 2 3 3 142 REGULAR 3 3 3 4 E
2 3 4 4 3 4 18 2 REGULAR 2 4 1 3
3 2 3 2 4 2 132 REGULAR 4 5 4 5
4 2 4 1 5 2 142 REGULAR 1 1 1 5
5 2 4 1 4 2 132 REGULAR 2 4 4 4
6 2 3 1 4 4 14 2 REGULAR 5 5 2 4
i 5 4 2 3 4 18 2 REGULAR 4 4 4 4
8 3 2 2 3 2 12 2 REGULAR 3 4 3 5
9 2 5 2 4 4 17 2 REGULAR 5 4 4 5
10 2 3 2 3 2 12 2 REGULAR 1 4 4 5
1 5 4 1 2 1 132 REGULAR 1 4 2 5
12 2 5 1 1 4 132 REGULAR 4 5 5 5
13 2 3 2 4 4 15 2 REGULAR 2 4 4 4
14 4 4 2 4 4 18 2 REGULAR 3 4 4 4
15 2 5 2 4 4 17 2 REGULAR 4 4 2 4
16 4 4 5 4 5 22 3 Bugno 3 3 5 4
17 4 4 5 4 5 22 3 Bueno 4 4 5 4
18 4 4 4 5 4 21 3 Bueno 5 4 4 4
19 4 3 5 5 5 22 3 Bueno 5 5 4 4
20 5 3 4 5 3 20 3 Bueno 5 5 3 5
2 4 5 5 5 5 24 3 Bueno 4 5 4 5
2 5 3 4 4 5 21 3 Bueno 5 5 5 5
23 4 3 3 5 5 20 3 Bueno 3 4 5 5 5
E1”] IH
=

12 Sin titulo1--mic 3 imo

Ampliaciones  Ventana

Archive  Editar  Ver

Datos  Transformar

Analizar  Graficos

Utilidades

Ayuda

SHS

Oe~ BLAF K B
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‘VIS\D\E 29 de 29 variables

%VAR;]UUU & Autoestima @4 AutoestimaRECOD &)VARUOUM &)VAR:JUM &)VARZUUM & Trabajoenequip @a TrabajoenequipoRECOD &VAR?E]UM &’VAREUE
1 4 13 2 Regular 3 4 4 11 2 Regular 4 E
2 3 10 2 Regular 1 4 3 8 2 Regular 4
g 5 16 3 Bueno 3 5 5 13 3 Bueno 3
4 5 8 1MALO 1 1 1 3 1 Malo 5
5 4 14 2 Regular 2 4 3 9 2 Regular 4
6 4 16 3 Bueno 1 4 2 71 Malo 5
T 4 16 3 Bueno 2 4 4 10 2 Regular 4
8 5 15 3 Bueno 4 4 4 12 3 Bueno 4
9 5 18 3 Bueno 1 4 4 9 2 Regular 5
10 5 14 2 Regular 2 2 4 8§ 2 Regular 4
1 5 12 2 Regular 4 4 4 12 3 Bueno 2
12 5 19 3 Bueno 5 5 5 15 3 Bueno 5
B 4 14 2 Regular 2 5 5 12 3 Bueno 5
14 4 15 3 Bueno 3 5 4 12 3 Bueno 4
15 4 14 2 Regular 4 4 4 12 3 Bueno 5
16 4 15 3 Bueno 4 5 3 12 3 Bueno 4
L 4 17 3 Bueno 3 ] 3 112 Regular 4
18 4 17 3 Bueno 4 4 4 12 3 Bueno 3
19 4 18 3 Bueno 3 4 4 11 2 Regular 3
20 5 18 3 Bueno 5 5 3 13 3 Bueno 4
2 5 18 3 Bueno 5 5 4 14 3 Bueno 5
2 5 20 3 Bueno 5 4 5 14 3 Bueno 5
23 5 17 3 Bueno 4 4 5 13 3 Bueno 5 F
JE1 i ———————— [H
=
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#2) Sin titulol--mic 3 imortante.sav [ConjuntoDatos1] - BM SPSS Statistics Editor de da o | & [
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SEelc» HLfl H BE .19
Nombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas | Alineacidn Medida Rol
1 VAR00001 Mumérico 8 0 Minguna Minguna 8 Derecha &> Mominal N Entrada
2 VAR00002 Mumérico 8 0 Minguna Minguna 8 Derecha &> Mominal N Entrada
3 VAR00003 Mumérico 8 0 Minguna Minguna 8 Derecha &> Mominal N Entrada
4 VAR00004 Mumérico 8 0 Minguna Minguna 8 Derecha &> Mominal N Entrada
5 VAR00005 Mumérico 8 0 Minguna Minguna 8 Derecha &> Mominal N Entrada
6 BienestarLa... Numérico 8 0 Bienestar laboral Minguna Minguna 18 Derecha &> Mominal N Entrada
i BienestarLa... Cadena 20 0 Bienestar laboral Minguna Minguna 23 zquierda & Mominal  Entrada
8 VAR00006 Mumérico 8 0 Minguna Minguna 8 Derecha & Mominal  Entrada
9 VAR00007 Mumérico 8 0 Minguna Minguna 8 Derecha & Mominal  Entrada
10 VAR00008 Mumérico 8 0 Minguna Minguna 8 Derecha & Mominal  Entrada
11 VAR00009 Mumérico 8 0 Minguna Minguna 8 Derecha & Mominal  Entrada
12 Autoestima  Numérico 8 0 Autoestima Minguna Minguna 12 Derecha & Mominal  Entrada
13 Autoestima._. Cadena 20 0 Autoestima Minguna Minguna 22 zquierda & Mominal  Entrada
14 VAR00010 Mumérico 8 0 Minguna Minguna 8 Derecha & Mominal  Entrada
15 VAR00011 Mumérico 8 0 Minguna Minguna 8 Derecha & Mominal  Entrada
16 VAR00012 Mumérico 8 0 Minguna Minguna 8 Derecha & Mominal  Entrada
17 Trabajoeneq... Numérico 8 0 Minguna Minguna 17 Derecha & Mominal  Entrada
18 Trabajoeneq... Cadena 20 0 Trabajo en equpo  Ninguna Minguna 22 zquierda & Mominal N Entrada
19 VAR00013 Mumérico 8 0 Minguna Minguna 8 Derecha & Mominal N Entrada
20 VAR00014 Mumérico 8 0 Minguna Minguna 8 Derecha & Mominal N Entrada
21 VAR00015 Mumérico 8 0 Minguna Minguna 8 Derecha & Mominal N Entrada
22 VAR00016 Mumérico 8 0 Minguna Minguna 8 Derecha & Mominal N Entrada
23 Capacitacio... Numérico 8 0 Capacitacion al__. Ninguna Minguna 26 Derecha & Mominal N Entrada
24 Capacitacio... Cadena 20 0 Capcaitacion al__. Ninguna Minguna 29 zquierda & Mominal N Entrada
25 Equidaddist. .. Numérico 8 0 Equidad distrib... Ninguna Minguna 8 Derecha & Mominal N Entrada
26 Equidadpro_.. MNumérico 8 0 Equidad proced. . Minguna Minguna 8 Derecha & Mominal N Entrada
[1 I¥]
Wista de dalos | Vista de variables|
A B C 0O EFGH | J LM N OPOdHR 3 T U YW WXy £ AL AB ac
1
2 Equidad organizacional y desempefic laboral de los trabajadores de una superintendencia de transportes en el sur del
3 EQUIDAD ORGANZIACIONAL DESEMPENO LABORAL
4 .qu.-lldafj Equm!ad . Equidad P U R SV — Traba].l}en Capal:n:-al:mn al
5 distributiva procedimen interpersonal equipo trabajador
N - L T I -0 =T o @ 2l w |||l |~|a|aB[=|E2[(2[(=]|2 =
= Bl E|EIE|E|E| £ = == 0ETE EIEREIEE EEEEEEE = =
=1 o | oo o] @ =] = = = T = T = = = = = == = = = = = = =1
= = [ £ 2 [E|E[=1&8] & S |22 |E[E|E|E ||| E|E|2|E|2|E] £
7 1 2 4 4 | 4[4[5 ]85 5 4 Sl S5 3 || 4|55 5 [4[4] 4| 4]s[1]5])3 4
B I 2 1 1 2 | 4[4[ 4]4 4 3 1 4] 1 5 || 6|5 65| 8 |65 6|2|6[4]8]|2 L}
3 3 1 ) 3| 4[4[ z2]4 4 3 4 | 4] 4+ 5 |5 4| 4] 4| 8 [+ 4] 4| 2]a[a| 4|2 L}
1] 4 3 3 3 4[4[ 4] 2 3 3 5| 5] &) 6 |&) 3|3 8| &8 |[6[4]6|8]6[3]3]2 5
1 5 2 2 3 )l2faf2]a 3 3 B2 o3 | a2 4 3[4 3] 4 r]af2]2)2 2
Z 6 2 2 1 |3]2] 2|2 3 2 3l 4] 2] 2 | 4] 4 3] 4] 8 [8[3] 4] 4]a][1]3)2 4
3 T 2 2 2 |2[4[ 4|5 I 2 B 4] 2 4 |4 4 4] 4 4 [4[2] 4 d]a]2]2]4 4
4 Ll 4 2 A HERR 1 3 Bl 4] 4] 6 || 61 8| & [4[4] 4 2]a[1]2]4 4
] 3 1 1 1 14224 4 2 1 4] 2] 2 |F[ 24 4] 4Bl 4] 4124 3
5 10 1 1 1 112 311 3 1 1 3] 1 1 (2] 212) 4| 4 (4[4 4|6 )0]2]2|2 4
T n 2 2 2 |2|4[4]58 ) 2 5| 4] 2] 4 |4 4| 4] 4| 4 [4]2] 4| 4]a]2]2]4 4
g 12 4 2 3 |l2fz2[z2]8 1 3 5| 4] 4+ 6 || 61| 85| & [4]4] 4]|3]a[1]2]4 4
3 13 1 1 1 | 4]2] 2[4 4 2 1 4] 2] 3 |a[ 2 )4 4] 4|5 4] 4] 4[] 2]4 5
0 14 1 1 1 1121 3[4 3 1 1 2] 1 1 (2] 212] 4| 4 [4[4] 4| B]B[2]2]|2 4
1 15 2 4 4 | 4[4[ 5|8 I} 4 5| 5] 6] 3 || 4|6 85| &6 [4[4]4]4]a[1]F]|3 4
iz 16 1 1 2 4[4[ 4]4 4 3 1 4] 1 6 |G| 6|85 65| 8|6 5] 6| 2|6[4]8]2 [
] 1w 1 b I 4[4[ Z2]4 4 3 4| 4] 4] 5 |54 4] 4| 5 [4[4] 424442 3
4 15 3 3 I 4[4[ 4] 2 3 3 Bl 8] 5| 6 |6 2|3 6| 6 [B[4]B|B]E[2]3)2 3
5 13 1 1 1 14224 4 2 1 4] 2] 3 |3[ 2|4 4| 4|5 4] 44124 5
B 20 1 1 1 112 311 3 1 1 3] 1 1 (2] 2]12) 4| 4 [4({4]|] 4|6 ]0]2]|2|2 4
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Anexo: RESULTADOS DESCRIPTIVOS DE LAS VARIABLES
RESULTADOS DE LA EQUIDAD ORGANIZACIONAL

Equidad distributiva

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 5 17
Regular 23 76
Malo 2 20
Total 30 100

Fuente: cuestionario

De los encuestados, se ha podido identificar a un 76% quienes a través de sus respuestas
han indicado se encuentra en un nivelo regular la equidad distributiva en los
colaboradores de la superintendencia de transporte, esto porque las recompensas no
reflejan el esfuerzo del trabajo de estos, mientras que un 20% lo considera en un nivel
malo debido a que las recompensas no son justas, ya que no se toma en cuenta el
desempefio de los trabajadores, razén por la que estas no son apropiadas para el trabajo
gue desarrollan. Asi se tiene que solo un 17% lo considera a la equidad distributiva de los

trabajadores como buena.



il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Equidad procedimental

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 19 63
Regular 6 20
Malo 5 17
Total 30 100

Fuente: cuestionario

De los encuestados, se ha podido identificar a un grupo representado por el 17% de los
funcionarios, quienes han manifestado que la equidad procedimental presenta un nivel
malo, esto porque los criterios que se vienen utilizando en la institucion para la entrega
de recompensas no permiten la expresion de los puntos de vista y sentimientos de los
trabajadores, como tampoco son aplicadas por igualdad a todos los trabajadores.
Mientras que un segundo grupo conformado por un 20% lo considera como nivel regular,
ello porque estos criterios no son aplicados de forma neutral, por lo que se considera
Ccomo perjuicios, ya que no estan basados en un sistema de ética y moral. Y, solo hay un
63% que considera como bueno a la equidad procedimental en esta institucion.
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Equidad interpersonal

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 19 63
Regular 9 30
Malo 2 7
Total 30 100

Fuente: cuestionario

De los encuestados, se ha podido identificar a un grupo representado por el
7%quienes han sefialado que la equidad interpersonal se encuentran en un nivel malo,
ello porque el trato que reciben los trabajadores no es con dignidad ni respeto.
Mientras que un 30% por su parte indico que esta en nivel regular debido a que existe
atencion a comentarios inapropiados, lo que conlleva a un maltrato. De manera que

solo hay un 63% quienes consideran a la equidad interpersonal como buena.
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Equidad organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 16 53
Regular 10 33
Malo 4 14
Total 30 100

Fuente: cuestionario

De los encuestados, se ha podido identificar a un 14% quienes han indicado que la
equidad organizacional es mala en los colaboradores de la superintendencia de
transporte terrestre, esto porque existe deficiencias en la equidad distributiva,
procedimental, y la equidad interpersonal. Pues, solo se ha registrado a un 33% que lo

consideré como regular y solo un 53% la considerd bueno
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Desempefio Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 21 70
Regular 6 20
Malo 3 30
Total 30 100

Fuente: cuestionario

De los encuestados, se ha podido identificar a un 30% quienes han considerado que la
conducta ciudadana organizativa es mala en los colaboradores, esto porque existen
deficiencias en el bienestar laboral, autoestima, trabajo en equipo, capacitaciéon al
personal. Mientras que, un 20% lo consider6 como regular y solo un 70% lo ha

considerado como bueno.
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Bienestar laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 20 67
Regular 8 27
Malo 2 6
Total 30 100

Fuente: cuestionario

De los encuestados, se ha podido identificar a un 67% quienes han sefialado que
bienestar laboral dentro de la institucion es buena, esto porque la remuneracion es
atractiva en comparacion de otras instituciones. Mientras que, un 27% lo ha
calificado como regular, pues siente que no les brinda seguridad .Y solo hay un

6% que lo ha considerado como mala.
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Autoestima
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 25 83
Regular 4 13
Malo 1 4
Total 30 100

Fuente: cuestionario

De los encuestados, se ha podido identificar a un 83% quienes han sefialado que el

autoestima en los funcionarios de la institucion es alta, esto porque se alcanza los

objetivos deseados, un 13% lo ha calificado como regular, pues siente que no se

reconoce su potencial Y solo hay un 4% que lo ha considerado como mala.



Trabajo en equipo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 19 63
Regular 10 33
Malo 1 4
Total 30 100

Fuente: cuestionario

De los encuestados, se ha podido identificar a un 63% quienes han sefialado
que el trabajo en equipo en los funcionarios de la institucién es alta, esto porque
hay buena sinergia para los objetivos deseados, un 33% lo ha calificado como
regular, pues siente que no se sienten integrados Y solo hay un 4% que lo ha

considerado como mala



