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RESUMEN

La intencion de la presente investigacion fue determinar la relacion
entre la percepcién de la justicia organizacional y la motivacién laboral de
los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, Tacna,
2018. El tipo de investigacién es basica, nivel relacional y el disefio de
investigacibn es no experimental. La muestra estuvo constituida por
165servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Pocollay. Para la
recoleccién de los datos se plantearon dos cuestionarios elaborados en
base a estudios previos, ambos instrumentos fueron validados por juicio
de expertos y su respectiva prueba de fiabilidad mediante el coeficiente
Alfa de Cronbach. Para determinar la relaciébn entre la percepcion de
justicia organizacional y la motivacion laboral de los servidores publicos
de la Municipalidad Distrital de Pocollay se utiliz6 el estadistico Chi-
cuadrado. Concluyendo que la relacion entre ambas variables es
estadisticamente significativa. Ademas, se determiné una relacién
significativa entre la motivacion laboral y las dimensiones: justicia
procedimental, justicia interpersonal y justicia informativa. No se hallaron
evidencias estadisticas significativas de la relacién entre la motivacion

laboral con la dimension justicia distributiva.



Palabras clave: justicia organizacional, motivacién laboral,
servidores publicos, justicia distributiva, justicia procedimental, justicia

interpersonal, justicia informativa
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ABSTRACT

The intention of the present investigation was to determine the
relationship between the perception of organizational justice and the work
motivation of public servants of the District Municipality of Pocollay, Tacna,
2018. The type of research is basic, relational level and research design It
is not experimental. The sample consisted of 165 public servants of the
District Municipality of Pocollay. For the data collection, two questionnaires
were elaborated based on previous studies, both instruments were
validated by expert judgment and their respective reliability test using the
Cronbach's Alpha coefficient. To determine the relationship between the
perception of organizational justice and the work motivation of the public
servants of the District Municipality of Pocollay, the Chi-square statistic
was used. Concluding that the relationship between both variables is
statistically significant. In addition, a significant relationship was
determined between the labor motivation and the dimensions: procedural
justice, interpersonal justice and informative justice. No significant
statistical evidence of the relationship between work motivation and the

distributive justice dimension was found.



Keywords: organizational justice, labor motivation, public servants,
distributive justice, procedural justice, interpersonal justice, information

justice
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INTRODUCCION

El problema de la equidad en el lugar de trabajo en las
organizaciones es una preocupacion importante para casi todos los
empleados, especialmente los de organizaciones publicas. La equidad en
el trabajo la justicia organizacional ha recibido recientemente una gran
atencion de académicos en diversos campos de investigacion. Esta
atencion a la justicia se debe a la importancia de las consecuencias
relacionadas con el trabajo que se han vinculado a las percepciones de

los empleados dentro de los marcos organizativos.

Es un hecho natural tener reglas donde hay organizacion; si se
hace referencia a las reglas en una organizacion, también se debe
mencionar la justicia como un resultado natural de percibir la
implementacion de las reglas. En este estudio, se procura comprender el
impacto de la percepcion de justicia del personal empleado de la
Municipalidad Distrital de Pocollay sobre la motivacion laboral. Para

cumplir con tal propésito, se desarrollan los siguientes capitulos:

El capitulo |, planteamiento del problema, se presenta la

descripcion del problema, formulacion del problema, delimitacion de la



investigacion, justificacion e importancia del problema, objetivos e

hipétesis.

El capitulo Il, el marco tedrico, considera los antecedentes de la

investigacion, bases tedricas y definicion de términos.

El capitulo Ill, puntualiza el marco metodologico, en el cual se
considera el tipo y disefio de investigacion, la poblacion y la muestra, la
operacionalizacion de variables, las técnicas e instrumentos para la

recoleccion de datos, procesamiento y analisis de datos.

El capitulo 1V, presenta los resultados de acuerdo a las variables,

dimensiones e indicadores.

El capitulo V, refiere a la discusion de resultados de la

investigacion.

Finalmente, se considera las conclusiones, recomendaciones y se

consigna las fuentes bibliograficas consultadas para la investigacion.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcién del problema

“La justicia es una de las principales aspiraciones del hombre como
ser social” (Crawshaw, Cropanzano, Bell y Nadisic, 2013, p. 887).Resulta
frecuente encontrar una tensién fundamental entre el interés propio o el
de los demas. En épocas contemporaneas, los cientificos sociales se han
preocupado por las percepciones de lo que las personas creen que es
justo, intentando comprender las consecuencias que de ella se derivan en

relacion a sus actitudes y comportamientos (Vaamonde, 2013).

Fierro (2016) sefala que “las personas representan el activo mas
dificil de administrar” (p. 23), pues cada uno percibe de manera diferente
el entorno de la administracién de la organizacion, lo que genera impacto
en las emociones que refleja cada uno de ellos segun la apreciaciéon que
tenga en funcién de lo que consideren justo o quiza injusto. Ademas, los
ambientes dinamicos y los procesos que se escenifican en el ambiente
laboral tienen un efecto en el comportamiento de los empleados.

Kleinbeck y Fuhrmann (2000) indican que “la falta de motivacién en el



trabajo, su efecto negativo en el desempefio de los empleados y por
consiguiente la disminucién en la productividad que esto provoca
representan una amenaza para el bienestar y la estabilidad de toda

organizacion” (p. 598).

En tal sentido, Sum (2015) manifiesta que “la motivacion es
importante para el desempefio de las actividades de los colaboradores, y
asi tener en cuenta la opinién de los colaboradores para saber como se

sienten, de alguna manera, esta ayuda al desempefio laboral” (p.45).

Siendo uno de los grandes retos que tienen las organizaciones
tanto privadas como publicas contar con un talento humano motivado y
eficiente, producto del sentir de equidad, se viene suscitando marcado
interés por estudiar una serie de variables que pueden incrementar o
disminuir la motivacién, desempefio y comportamiento de los trabajadores
de una organizacion. Entre las variables que tienen influencia en este
sentido se cuentan las actitudes de los trabajadores en relacién con la

justicia organizacional y gestion administrativa de las organizaciones.

De acuerdo con Sohi (1999):

En las organizaciones se requiere de un clima motivador que
contribuya a que los trabajadores logren los objetivos individuales y

organizacionales esperados, ademas de lograr la satisfacciéon laboral con



esos resultados. Este reto requiere de la identificacion de aquellos
factores del clima laboral que inciden positiva o0 negativamente en la

satisfaccion de los trabajadores. (p.36)

Por su parte, la justicia organizacional se integra de las
percepciones que tienen los trabajadores acerca de la equidad percibida
que prima en las organizaciones (Greenberg y Scott, 1996). La justicia
organizacional se define como las percepciones de los trabajadores
respecto a qué es justo y qué aspectos, decisiones 0 practicas
organizacionales son justas frente a diferentes situaciones (Mladinic e

Isla, 2002).

Resulta evidente que la justicia organizacional es un factor
sumamente importante en el desempefio de toda organizacion, puesto
gue como sostienen Patlan Pérez, Flores, Martinez y Hernandez (2014, p.
100) “el conjunto de decisiones y practicas organizacionales percibidas
como inequitativas e injustas provocan multiples sentimientos, emociones,
reacciones, comportamientos y resultados negativos de parte de los
trabajadores [...]". Vista en su sentido positivo, la justicia organizacional
puede proporcionar grandes impactos en una serie de variables tales
como la motivacion de los trabajadores, el clima organizacional, el

desempefio laboral, entre otros.



Por lo expuesto previamente, se considera relevante el estudio de
la percepcién de la justicia organizacional y si ésta incide en la motivacion

laboral de los trabajadores de una entidad municipal.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢ Existe relacion entre la percepcion de justicia organizacional y
motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018?

1.2.2 Problemas especificos

— ¢ Cual es la relacion entre la justicia distributiva y motivacion laboral
de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Pocollay,
Tacna, 20187

— ¢Qué relacion existe entre la justicia procedimental y motivacion
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Pocollay, Tacna, 20187

— ¢Cual es la relacion entre la justicia interpersonal y motivacion
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de

Pocollay, Tacna, 20187



— ¢Qué relacion existe entre la justicia informativa y motivacion
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de

Pocollay, Tacna, 20187

1.3 Justificacion e importancia de la investigaciéon

Las municipalidades distritales son 6rganos de gobierno local que
tienen autonomia politica, econdmica y administrativa en los asuntos de
su competencia; ademas, promueven el desarrollo, la economia local y la
prestacion de los servicios publicos de su responsabilidad, en armonia

con las politicas y los planes nacionales y regionales de desarrollo.

Considerando el rol de las municipalidades en el desarrollo
econdémico del pais, es relevante, en la actualidad, el estudio del
tratamiento del recurso humano. Cualquiera sea su nivel o el rol que
cumplen, son elementos que aportan significativamente en el logro de los
fines institucionales y en la construccion de la imagen que proyecta la
entidad publica, surgiendo asi la necesidad de encontrar politicas,
estrategias y mecanismos para mejorar la gestion de los colaboradores

adscriptos a los aparatos administrativos del Estado.

Del estudio, se desprenden las siguientes lineas de trabajo:



Desde el plano tedrico, la presente investigacion permitird obtener
datos estadisticos confiables y ademas, trabajar comparativamente
con otras investigaciones realizadas en otros escenarios a efectos
de revisar teorias y enfoques vinculados al campo laboral.

Desde el plano préactico, los resultados obtenidos beneficiaran a las
instituciones estatales, ya que ofreceran una fuente confiable de
informacion que permita posteriormente una aproximacion a las
condiciones reales del ambiente laboral estatal, material

fundamental para la toma de decisiones.

Finalmente, esta investigacion pretende contribuir al fortalecimiento

del vinculo entre la Universidad y las instituciones estatales, fomentando

la investigacion responsable sobre la percepcién del trabajador edil

acerca de la entidad en la que laboran.

1.4

Alcances y limitaciones

1.4.1 Alcances

La investigacion se lleva a cabo en la Municipalidad Distrital de

Pocollay, perteneciente a la provincia de Tacna, departamento de Tacna.

Respecto a la delimitacion temporal, la investigacion se desarrolla en el

afno 2018.



1.4.2 Limitaciones

Los siguientes aspectos representan ciertas restricciones para

realizar la investigacion:

— Disposicion por parte de los colaboradores en brindar informacion.
— No se encontraron investigaciones relacionadas a la variable

justicia organizacional a nivel local.

1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo general

Determinar si existe relacion entre la percepcion de justicia
organizacional y motivacion laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Pocollay, Tacna, 2018.

1.5.2 Objetivos especificos

— Analizar si existe relacion significativa entre la justicia distributiva y
motivaciéon laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Pocollay, Tacnha, 2018.

— Determinar si existe relacion significativa entre la justicia
procedimental y motivacion laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Pocollay, Tacna, 2018.



1.6

16.1

Analizar si existe relacién significativa entre la justicia interpersonal
y motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Distrital de Pocollay, Tacna, 2018.

Determinar si existe relacion significativa entre la justicia
informativa y motivacion laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Pocollay, Tacna, 2018.

Hipodtesis

Hipotesis general

Existe relaciébn entre la percepcion de justicia organizacional y

motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018.

1.6.2

Hipotesis especifica

Existe relacion significativa entre la justicia distributiva y motivacion
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Pocollay, Tacna, 2018.

Existe relacion significativa entre la justicia procedimental y
motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Distrital de Pocollay, Tacna, 2018.
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— Existe relacién significativa entre la justicia interpersonal y
motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Pocollay, Tacnha, 2018.

— Existe relacién significativa entre la justicia informativa y motivacion
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de

Pocollay, Tacna, 2018.

11



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio

En base a la revisidn realizada se destacan las siguientes

investigaciones relacionadas a las variables de estudio.

2.1.1 A nivel internacional

Baba y Ghazali (2017) realizaron una investigacion a la cual
denominaron Influencia de la justicia organizacional en la motivaciéon de
los empleados del sector publico en Nigeria: Una investigacion empirica.
El estudio investigé la influencia de tres dimensiones de la justicia
organizativa en los empleados del sector publico en Nigeria. Un total de
377 trabajadores fueron seleccionados mediante muestreo aleatorio
estratificado y se utilizO un cuestionario autoadministrado como
instrumento para la recopilacién de datos. Los hallazgos revelaron que de
las tres hipotesis enmarcadas, dos fueron apoyadas empiricamente,
mientras que una fue rechazada. El resultado muestra que la justicia

procesal y distributiva se relaciond positivamente con la motivacién del



empleado, mientras que la justicia interactiva no tiene relacion con la

motivacion del empleado.

Celik y Sariturk (2012) presentaron su investigacion tituladaJusticia
organizacional y su relacion con la motivacion: el caso de la Universidad
Adiyaman. Se realizé un estudio empirico en la Universidad de Adiyaman
en Turquia para determinar el nivel de la relacidbn entre la justicia
organizacional y la motivacion. En el estudio, la justicia organizacional se
manejé desde los enfoques de justicia distributiva, justicia procesal y
justicia interpersonal. Al final del estudio, se determiné que existe una
relacion directa entre la justicia organizacional y la motivacién (r = 0,81),
en otras palabras, cuanto mayor sea el mecanismo de justicia dentro de la
organizacién, esto aumentara la motivacion de los empleados
proporcionalmente. También, se determiné que existe una correlacion
directamente proporcional entre la motivacion y las subdimensiones de la
justicia organizacional. Se mide la correlacion mas fuerte entre la
motivacién y la justicia interpersonal (0,78). Esto es seguido por justicia

distributiva (0,76) y justicia procesal 0,67).

Villa (2015) de la Universidad de Chile, presentd su tesis de
maestria a la cual denomind Justicia organizacional en el Poder Judicial

chileno: Interés y desafios en su analisis. Tuvo como principal objetivo

13



verificar la factibilidad para aplicar un instrumento que permita ser
utilizado para el diagnéstico de percepcion de Justicia Organizacional por
parte de los trabajadores del Poder Judicial de la Republica de Chile y su
relacion con los niveles de Compromiso Organizacional. En el estudio, la
justicia organizacional se manej0 desde los enfoques de justicia
procedural, distributiva, interpersonal e informacional. Participaron 31
trabajadores del Poder Judicial de la Regién metropolitana de todos los
tipos de tribunales, todos con nombramiento en calidad de titulares. Se
tradujo y adaptd el Cuestionario de Justicia Organizacional desarrollado
por Colquitt (2001) compuesto por 20 items. La otra variable fue medida a
través del Cuestionario de Compromiso Organizacional desarrollado por
Allen y Meyer (1990), compuesto por 24 items. Entre los principales
resultados, se pueden destacar los promedios de cada dimensién, Justicia
Procedural (3,2), Justicia Distributiva (3,64), la dimensién combinada de
justicia interpersonal e informacional (3,8). En lo que respecta al promedio
general de Justicia Organizacional, las percepciones se ubican en la
categoria 3 de la escala de Likert, con una media de 3,55 lo que califica el
promedio de las respuestas como ‘algunas veces’. Ademas, pudo
determinarse una relacion significativa entre la percepcién de Justicia
Organizacional con las dimensiones de Compromiso Afectivo vy

Compromiso de Continuidad.
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Alvarez (2016) presentd su investigacion titulada La motivacion y
su incidencia en el desempefio del empleado de carrera. Medicién e
implicaciones para la administracion publica colombiana. El autor buscé
medir la importancia relativa de los factores motivacion. El estudio se
baso en la realizacién de una encuesta y una entrevista en profundidad a
61 funcionarios profesionales de carrera del sector de la funcidén publica.
Utilizando una escala tipo Likert que establece varios grados de
motivacién que van de uno (1) a seis (6), siendo uno (1) el grado de mas
importancia y seis (6) el grado de menor importancia. Aplicando esta
escala (Likert) se encontr6 que los factores de motivacion para los
empleados de carrera del sector de la funcion publica tienen la siguiente
jerarquia de importancia: logro (1,34); relaciones personales (1,97);
afiliacion (2,00); seguridad (2,52); equidad (3,07); reconocimiento (3,11);

expectativas (3,13); remuneracion (3,25) y poder (3,98).

Ruiz y Garcia (2013) presentaron su investigacion titulada
Adaptacion linglistica y validacion del cuestionario de justicia
organizacional de Colquitt con una muestra de trabajadores colombianos.
El estudio tuvo como propdsito la adaptacion lingiistica y validacion del
Cuestionario de Justicia Organizacional de Colquitt, creado en los
Estados Unidos de América. El ajuste de la version colombiana se realizoé

por medio de dos procedimientos del movimiento de Aspectos Cognitivos
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de la Metodologia de Encuestas (CASM): juicio de expertos y entrevistas
cognitivas. La adaptacion linglistica y cultural se hizo a partir de la
version chilena. El resultado del procedimiento de jueces expertos fue
evaluado por medio del coeficiente V de Aiken y, a su vez, esta
informacion se corrobord con el procedimiento de entrevistas cognitivas
de 16 sujetos. Finalmente, la version se aplicé a 127 trabajadores
colombianos pertenecientes a cinco empresas nacionales de distinta
actividad econdmica. Los resultados indicaron que el constructor de
justicia organizacional en la muestra replica la dimensionalidad
tetrafactorial de la propuesta original. Por demas, esta version se mostré

fiable con un Alfade Cronbach de 0,87.

2.1.2 A nivel nacional

Quezada (2016) de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos,
presentd su tesis doctoral titulada La gestion administrativa incide en la
percepcion de la justicia organizacional de la Universidad Técnica de
Machala. Tuvo por objetivo establecer la incidencia de la gestion
administrativa en la percepcion de justicia organizacional en la
Universidad Técnica de Machala en Ecuador. Para cumplir con el fin de
estudio propuesto, se aplico un total de 400 encuestas entre el personal

docente y administrativo de la planta titular de la UTMACH con una
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trayectoria superior a los tres afios de permanencia. Los resultados
investigativos determinaron que la percepcién de justicia organizacional
del talento humano en cada una las fases de la gestibn administrativa
difiere, pues en algunos casos la comprobacién estadistica corrobor6 el
hecho de que la percepcion de los docentes era favorable para el
personal administrativo no generaba ningun efecto. Tal es el caso de la
organizacion, y en la planificacion existe cierto nivel de incidencia pero
practicamente es incipiente; es decir, el talento humano no manifiesta
mayor interés ante los cambios suscitados en esta fase. En cuanto a la
direccion, el patron se repite de modo similar al de la planificacion en vista
de que la apreciacidon de los profesores cambia ante una modificacion de
las politicas aplicadas por el lider, algo que para el personal administrativo
resulta de poca importancia. En lo que respecta al control, no existe

incidencia en la percepcion del talento humano.

Chang (2010) realiz6 su tesis de maestria, a la cual titulé6 Estudio
de la motivacién laboral y el conocimiento de la necesidad predominante
segun la teoria de las necesidades de McClelland, en los médicos del
Hospital Nacional Arzobispo Loayza. Realizé un estudio cualitativo de tipo
prospectivo, descriptivo, observacional y transversal; bajo el método de
seleccién no probabilistico de voluntarios. La muestra estuvo integrada

por 63 médicos. El instrumento empleado fue una encuesta basada en la
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Teoria de las Necesidades segun McClelland, que consta de 15
preguntas formuladas con la técnica de Likert, y validada por Steers y
Braunstein en 1976. La encuesta permitio clasificar el grado de motivacion
laboral en alto, medio, o bajo; y determinar si la necesidad predominante
es de logro, poder o afiliacion. Los resultados obtenidos evidenciaron que
la motivacion laboral fue alta en el 95,2 %, media en el 4,8 % y ninguno

de los encuestados mostro un bajo grado de motivacion laboral.

Chéavarry (2017) presentd su tesis de maestria titulada Justicia
Organizacional y compromiso laboral de los servidores del Servicio
Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Perd-SENAMHI, Lima-2017. La
metodologia de la investigacion fue de tipo basico, nivel descriptivo,
correlacional y de disefio no experimental de corte transversal. El tipo de
muestra fue probabilistico aleatoria conformada por 32 servidores
administrativos del SENAMHI. Las dimensiones de la variable justicia
organizacional fueron: (a) justicia distributiva, (b) justicia procedimental,
(c) justicia interpersonal, y (d) justicia informativa. Para medir la variable
justicia organizacional, se aplicé un cuestionario adaptado de la version
espanola de Escala de Justicia Organizacional” de Colquitt. Se concluyo,
gue existe una relacion positiva baja entre justicia organizacional y el

compromiso laboral, basado en la prueba Rho de Spearman = 0,369.
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Toribio (2016) presentd su tesis de maestria titulada Influencia de
la motivacion en la satisfaccion laboral de trabajadores de una
Municipalidad Distrital del Perd — 2015. La investigacion tuvo como
objetivo determinar en qué medida la motivacion influye en la satisfaccion
laboral de trabajadores de una Municipalidad Distrital perteneciente a la
Provincia de Trujillo. El tipo de investigacion fue correlacional. Los
instrumentos que se utilizaron para el recojo de la informacion fueron la
escala de motivacion - MLPA (logro, poder y afiliacion) de Steers y
Braunstein y escala de opiniones SL- SPC de Sonia Palma. Se trabajo
con una muestra de 60 personas. Entre sus principales resultados se
aprecia que en motivacion de afiliacion y motivacion de logro predomina
ligeramente el nivel medio (30 % y 38,3 % respectivamente), en tanto que
en motivacion de poder se aprecia que el mismo porcentaje (30,0 %) en
un nivel medio y alto; en lo que respecta al nivel bajo se identifica al 26,7
% en este nivel en motivacion de afiliacion, al 35,0 % en motivacion de
poder y al 31,7 % en motivacion de logro. En la variable de satisfaccion
laboral, a nivel general como en seis de los factores predomina el nivel

regular, con porcentajes que fluctian entre 33,3 % y 41,7 %.
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2.1.3 Anivel local

A nivel local no se encontraron estudios previos donde se
consideren ambas variables, sin embargo, se destacan las siguientes
investigaciones respecto a la motivacion laboral en trabajadores del sector

publico.

Castro (2016) desarrollo su tesis titulada La motivacion laboral y su
incidencia en el desempefio del personal de la municipalidad distrital de
Alto de la Alianza, en el afio 2012. La investigacion consideré una
poblacion de 80 trabajadores. EIl tipo de investigacion fue basica de
caracteristicas descriptivas y correlacidnales, siendo su disefio no
experimental; para lo cual se aplicaron dos cuestionarios para medir
ambas variables. La motivacion laboral estuvo compuesta por tres
dimensiones, disposicion, esfuerzo e interés. Se encontré que la
motivacion laboral que caracteriza al personal es media o regular. Se
encontr6 que el desempefio laboral es medio o regular, ademas, se
encontré que existe una incidencia significativa de la motivacion laboral

sobre el desemperio del personal.

Mamani (2014) realizé su tesis de grado, a la cual denomind La
motivacién influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la municipalidad Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa,
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periodo 2013. El tipo de investigacion fue béasica de naturaleza descriptiva
correlacional. Trabajé con una muestra de 248 personas. La motivacion
fue estudiada a través de cinco dimensiones, remuneracion, promocion,
incentivos, condiciones de trabajo y seguridad. Después del analisis de
resultados que se efectud en base a los cuestionarios, se pudo determinar
un bajo nivel de motivacion en los trabajadores de la municipalidad, al
igual que un bajo nivel de desemperio laboral. Ademas, se concluyo que
la motivacion influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa,

periodo 2013.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Justicia organizacional

La justicia organizacional es fundamental en la dinamica
institucional y han sido muchos los cientificos sociales que han
desarrollado su investigacion en esta area, principalmente por el impacto
gue provoca en la vida laboral. Por esta razon, es necesario realizar una

revision desde sus origenes.
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2.2.1.1 Antecedentes histdéricos

Ryan (1993) destaca que desde los tiempos de Platon y Aristételes
los seres humanos siempre han estado preocupados por tratar de

encontrar la justicia en diferentes facetas de la vida.

De acuerdo a Adams (1966):

Existe un cumulo de teorias sociales que pretenden brindar una
explicacion ontologica del concepto de la justicia, por ejemplo la teoria de
la equidad, equidad en el intercambio social, expectativas en el
intercambio social, normas de distribucion mudiltiple; equidad en los
procedimientos de disputas y la teoria del trato interpersonal. Estas

teorias han permitido entender la justicia como una construccion social.

(p. 67)

En lo que se refiere al constructo justicia organizacional, de
acuerdo Mladinic e Isla (2002) “Existe un consenso entre los autores en
que fue Greemberg quien acufié el mismo para referirse a la percepcion

que tienen los trabajadores respecto a lo que es justo en la organizacion”

(p. 24).
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2.2.1.2 Enfoques teoricos

a) Teoria de equidad

La teoria de equidad puede ser contemplada por la percepcion del

trabajador y equilibrio por el desempefio.

El concepto de justicia organizacional surgié hace mas de medio
siglo. Las primeras investigaciones de justicia dentro de las entidades
laborales estan presentes en las que realiz6 Adams en la década de
1960, con el impacto de percepcion de equidad en los colaboradores de
un centro laboral (Mladinic e Isla, 2002). Adams (1966) observa que su
teoria de equidad estéa relacionada con la justicia, donde trata de explicar
la satisfaccion en términos de percepciones de distribuciones justas e
injustas de los recursos dentro del entorno de trabajo y la relacion
interpersonal. Adams (1963) menciona que la teoria plantea como
equidad al equilibrio entre lo que los trabajadores perciben que ponen en
el trabajo, o sea, lo que ellos aportan y lo que reciben a cambio del trabajo
realizado. La teoria de la equidad se fundamenta en la percepciéon del
trabajador acerca de la equidad y el equilibrio en sus esfuerzos, para
cerciorarse que los beneficios sean equitativos en semejanza con las
aportaciones de los demas empleados (Cropanzano, Prehar y Chen,

2002).
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Adams (1966) sefiala que los colaboradores tratan de mantener la
igualdad entre los insumos que aportan para un mejor desempefio en su
trabajo y los resultados que reciben, contra las entradas percibidas y los
resultados de otros. En otras palabras, el empleado busca que haya una
igualdad en base a su labor y lo que el trabajo le otorga por ello.
Asimismo, la equidad segun Robbins (1999) se determina cuando los
individuos comparan sus contribuciones y recompensas con las
aportaciones y las recompensas de los demas. Adams (1966) afirma que
en el intento de equilibrar la diferenciacién entre su valor y la distribucion
de los premios a otros individuos en la organizacion se desencadena
finalmente un desequilibrio, lo que provoca el descontento de los

trabajadores.

Tatum y Eberlin (2008) mencionan que los trabajadores pueden
optar por dejar la organizacion, reducir su rendimiento, solicitar un
aumento de sueldo, redistribuir el trabajo a otros, o racionalizar su
contribuciébn y recompensa en comparacion con su percepcion de
inequidad. La equidad es fundamental, si el trabajador no percibe esto
puede desencadenar multiples factores que pueden generar un bajo
desempefio hasta la renuncia del trabajador. Estas percepciones de
inequidad y desigualdad contribuyen a un estado de desacuerdo que

pueda perjudicar en Gltima instancia a la motivacion y la satisfaccion en el
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centro de trabajo. Cuando un trabajador experimenta disonancia con
respecto a la equidad, se produce un intento de equilibrar las entradas del

trabajador con las salidas (Colquitt et al., 2001).

b) Teoria de justicia

La teoria de justicia puede ser contemplada por la igualdad y

procedimientos justos.

Rawls (1971) en su obra Justicia como Equidad, manifiesta que el
alcance de la justicia como equidad es la de proporcionar una base
filoséfica y moral aceptable para las instituciones democréticas. Ademas,
menciona que para ello es pertinente tener una idea fundamental de la
sociedad como un sistema equitativo de cooperacion social a lo largo del

tiempo.

Clark y Gintis (1978) afirman que la teoria de justicia propone que
los miembros de una entidad laboral no estén motivados a contribuir con
sus aportaciones a menos que perciban que los procedimientos son
justos para distribuir los resultados del centro de trabajo, ademas de

observar que seran tratados justamente por los directivos.
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2.2.1.3 Definicién

Vega y Garcia (2012) senalan que “la justicia organizacional es un
campo muy amplio de estudio que se centra en las percepciones que el

trabajador tiene sobre lo que es justo o injusto dentro de la organizacion”

(p. 45).

Segun Omar (2006) la justicia organizacional se refiere a las
percepciones que los empleadores tienen sobre lo que es justo y lo que
es injusto dentro de las organizaciones a las que pertenecen. La justicia
organizacional sustenta su valor en funcion de que si los empleados creen
gue estan siendo justamente tratados, esa creencia generara actitudes
positivas en el trabajo con los jefes y supervisores y la misma
organizaciéon, en tanto que si se evidencia lo contrario, tal percepcion
determinara tensiones, sentimientos de insatisfaccion y desmotivacion,
gue dejara como saldo limitada productividad, disminucién de la calidad

de trabajo y ausentismo.

Para Trevifio, Arriola, Garcia, Ruiz y Granklin (2011) “la justicia
organizacional tiene que ver con las percepciones de las personas en

unaorganizacién en relacion con la justicia” (p. 36).

Por su parte, Alcover y otros (2012) indican que la justicia

organizacional permite identificar como se sienten los empleados por el
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trato que reciben en su organizacion, y especifican que los trabajadores
tienden a actuar de forma reciproca, trabajando y colaborando siempre y

cuando sientan queson tratados de manera justa.

Para Cosacov (2007) la expresién justicia organizacional proviene
de las ciencias de la administracion y alude al trato y las promociones que

asigna la organizacion a sus miembros.

El constructo en cuestiones definido por Patlan-Pérez et al. (2014)
como el conjunto de percepciones de justicia que tienen los trabajadores
en términos de lo que es justo o equitativo en la organizacion con

respecto a:

a) La distribucion de procedimientos y decisiones que involucran a los
trabajadores [Justicia distributival.

b) El trato que reciben los empleados [Justicia interaccional o de
relaciones].

c) Las normas y politicas que establecen los procedimientos y
decisiones relacionadas con los trabajadores [Justicia

procedimental o de procedimientos].

De acuerdo con esta definicion, las dimensiones o factores
componentes de la variable en referencia serian tres: justicia distributiva,

de procedimientos e interaccional. Sin embargo, Vaamonde (2013), indica
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que “a partir de los aportes de Croponzano y Greenberg, los elementos
sociales presentes en la justicia interaccional se desdoblaron en las

llamadas justicia interpersonal y justicia informacional” (p. 49).

2.2.1.4 Tipos de justicia organizacional

La justicia organizacional se conceptualiza como un constructo
multidimensional. Greenberg (1996) propuso una taxonomia de justicia
basada en las siguientes dimensiones: justicia procedimental, justicia

distributiva y justicia interaccional.

Algunos autores como Colquit, et al (2001), han considerado cuatro
dimensiones de la justicia organizacional: justicia distributiva, justicia
procedimental, justicia interpersonal y justicia informacional. En tal

sentido, se procede a explicar brevemente cada uno de ellos.

a) Justicia distributiva

Mladinic e Isla (2002) indican que:

Esta propone que los individuos evaluaran los resultados en
relacion a cierta regla de distribucion. Una de estas reglas es la igualdad.
Ella sugiere que todos los individuos deben tener igual oportunidad de
obtener una recompensa dada. Una creencia en la regla de la igualdad

llevaria a privilegiar el azar por sobre la eleccion basada en capacidades.
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Otra de las reglas frecuentemente usadas es la de necesidad, la cual
sugiere que las recompensas deben ser distribuidas acorde con la
necesidad individual. El que los individuos reciban lo que necesitan es lo
que definiria lo justo. Pero sin lugar a duda una de las reglas mas

comunes es la de equidad. (p. 173)

La justicia distributiva, se refiere al contenido de las distribuciones y

a la justicia de los fines o resultados alcanzados.

b) Justicia procedimental

Forger y Konovky (1989) concluyeron en sus investigaciones que
los procedimientos considerados como justos eran aquellos en los que los

individuos tenian voz en los procesos que los afectaban.

Pefia y Duran (2016) indican que:

Los juicios sobre las practicas de justicia procedimental
empresarial, estan asociados generalmente a personas con algun grado
de autoridad o potestad para determinar métodos, procedimientos,
estrategias, programas o0 los criterios para formularlos. También se

asocian a los formuladores de principios y politicas.

Aunque los juicios de equidad o inequidad se derivan de los hechos

gue protagonizan tales personas, es inevitable que se asocien a ellas vy,
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por tanto, que las interacciones humanas se afecten, para bien o para
mal. En estos casos, los juicios de inequidad suelen promover conflictos
cuando son reiterados y las gestiones para resolverla no son eficaces. (p.

208)

La justicia procedimental, contiene juicios, basados en la
percepcion de la realidad, que se refieren a la equidad con que las
empresas manejan los criterios y procedimientos para tomar decisiones

que afectan al personal.

c) Justicia Interpersonal

Este tipo de justicia hace alusion a la calidad del trato interpersonal
al momento de implementar un procedimiento en donde el cémo de la
interaccion cobra relevancia. Se refiere entonces al grado en que las
personas consideran que son tratadas con cortesia, el apoyo, la dignidad,
la colaboracion, la retroalimentacion, la concesion de permisos, el
reconocimiento, estimulos y respeto, especialmente por parte de las
autoridades y de aquellos encargados de la ejecucién de las tareas

(Mladinic e Isla, 2002).
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d) Justicia informacional

Alude a los juicios relacionados con la posibilidad de recibir
informacion clara, oportuna y suficiente sobre procedimientos, normas y
politicas, de parte de personas con autoridad. Particularmente en lo
referente al porqué de la toma de ciertas decisiones, de la implementacion
de los procedimientos o el porqué de la distribucion; de acuerdo a lo que

sefialan Mladinic e Isla (2002):

Estos juicios dependen en gran medida de las estrategias
comunicativas de la organizacion, pero también de la competencia y la
oportunidad con que los lideres se comunican con sus equipos de trabajo
y de su grado de participacion en los asuntos centrales de la vida de la

organizacion. (p. 174).

La informacion que recibe una persona en su organizacion sobre la
manera como debe hacer su trabajo, las expectativas que tiene la
organizaciéon sobre el mismo, la percepcién de su desempefo, los
conductos regulares, las normas, politicas y procedimientos, entre otros,
determina en gran medida la calidad de su trabajo (Toro, Londofio, Sanin

y Valencia, 2010).
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2.2.2 Motivacién laboral

La motivacién es un tema complejo, lo que vale para una persona
no vale para otra, lo que ayer valia para una persona en concreto es
posible que hoy ya no sirva. Es obvio pensar que las personas son
diferentes ya que las necesidades varian de individuo a individuo. Los
valores sociales y la capacidad individual para alcanzar los objetivos
también son diferentes. Ademas, las necesidades, los valores sociales y

las capacidades del individuo varian con el tiempo.

Para abordar el tema de la motivacién laboral se procede a detallar

los siguientes aspectos:

2.2.2.1 Antecedentes historicos

Soriano (2001) destaca que el concepto de motivacion se remonta
a los antiguos griegos como Sdcrates, Platon y Aristoteles. Al respecto se

enfatiza lo siguiente:

Platon (discipulo de Sécrates) creia en un alma organizada de
forma jerarquica con elementos nutricios, sensitivos y racionales.
Aristoteles (discipulo de Platon) conservé el concepto del alma jerarquica,
aungque empleando terminologia ligeramente distinta. Las partes nutricias

y sensitivas estaban relacionadas con el cuerpo y eran de naturaleza
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motivacional, aportando los motivos de crecimiento corporal y de quietud
(nutritivos) y experiencias sensoriales como placer y dolor (sensitivos),
juntas estas dos partes formaban las bases de la fuerza motivacional
irracional e impulsiva. La parte racional contenia todos los aspectos
intelectivos del alma; estaba relacionada con las ideas, era intelectiva por

naturaleza e incluia la voluntad. (p. 175)

Todo lo anterior, significa que la motivacion se considera un estado
deseable tanto para uno mismo como para el resto de las personas y de
acuerdo a Soriano (2001) a pesar de existir varias fuentes de motivacion,
el dolor, el hambre, la angustia y el castigo siguen siendo potentes y

frecuentes fuentes de motivacion

2.2.2.2 Definicién

McClelland (1989), considera que la motivacién es “la pasién por
lograr algo y esta constituida por todos los factores capaces de provocar,

mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo” (p. 63).

Por otra parte, Gonzalez (2006) sefiala que:

La motivaciébn es a la vez objetivo y accién. Sentirse motivado

significa identificarse con el fin y por el contrario, sentirse desmotivado
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representa la pérdida de interés y de significado del objetivo o, lo que es

lo mismo, la imposibilidad de conseguirlo. (p. 81)

La motivacion entonces, es resultado de la interaccion del individuo
con la realidad, de manera que al analizar el concepto de motivacion, se
debe considerar que su nivel varia, tanto entre individuos como dentro de

los mismos individuos en momentos diferentes.

Centrandonos en el ambito del trabajo, Infestas (2001) sefala
que‘la motivacion seria la fuerza interior que empuja a la gente a trabajar
y a cuidar su tareao esa misteriosa cualidad que impulsa al trabajador a
emprender la accion para ejecutar la tarea” (p. 45). Al respecto, Gamero
(2005) considera que “es un estado interno que activa o induce a algo; es
lo que da energia, dirige, encauza y sostiene las acciones y el

comportamiento de los empleados”(p. 57).

Para Chiavenato (2007) la motivacion es el impulso que nos mueve
a actuar de una determinada manera, siendo el impulso mas intenso el de
la supervivencia, cuando se lucha por la vida;, seguido por las
motivaciones que resultan de la satisfaccién de las necesidades primarias
y secundarias como el hambre, sed, abrigo, sexo, seguridad, proteccién,

etc.
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2.2.2.3 Modelos teéricos de motivacion

Existe un gran abanico de teorias que han trabajado el tema de la
motivacion en profundidad. Para la presente investigacion se presentaran

las méas destacadas.

a) Teorias de la motivacion

Chang (2010) indica que las teorias que estudian la motivacion se

pueden clasificar en:

1. Teorias de contenido motivacional:

— Maslow: Fisioldgica, seguridad, sociales, estima y autorrealizacion.
— Alderfer: Crecimiento, relaciones y existenciales.

— Herzberg: Higiénicos y motivacionales.

— McClelland: Logro, afiliacion y poder.

2. Teorias del proceso motivacional:
— Vroom: Expectativas.

— Festinger: Equidad.

Una de las teorias mas interesantes y la mas empleada para el

estudio de la motivacion laboral, es la Teoria de la Motivacion al Logro,
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expuesta por David C. McClelland, John Atkinson, Clark y Lowell en 1953

(Chang, 2010).

Segun McClelland (1989):

Las necesidades se aprenden en la nifiez, es decir, dependiendo
de lo que se vive en la nifiez, en la edad adulta se proyectaran unas
necesidades mas que otras; afirmando que la mayoria de las personas

poseen tipos de motivos en su mente, pero con distinta intensidad. (p. 74)

Para formular su teoria David McClelland investigd a gerentes y
ejecutivos de paises desarrollados y en vias de desarrollo, utilizando
técnicas proyectivas, trabajé sobre la medicion y definicién de los motivos
humanos. Su estudio parte no de las acciones exteriores, sino de la forma
en gque piensa una persona. El resultado de esta prueba mostré que las
respuestas sobre los motivos humanos se podian clasificar en tres
categorias: la necesidad de afiliacion, la necesidad de poder y la

necesidad de logro, tal como se expone en los siguientes puntos.

1) Necesidad de logro o realizacion

Impulso de sobresalir, deseo de luchar por alcanzar el éxito. Las
personas con predominio de necesidad de logro buscan tareas retadoras

(ni muy faciles, ni excesivamente complejas). No gustan de los juegos de
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azar y prefieren tenerlo todo controlado. En grupo,intentardn elegir a
expertos, para asegurarse el triunfo. Generalmente son personas

optimistas, que confian en sus posibilidades.

La persona con necesidad de logro elevado desea asumir la
responsabilidad personal de su éxito o fracaso. Le gusta correr riesgos
moderados y muestra preferencia por las situaciones que le proporcionan
retroalimentacion inmediata sobre su actividad. Esta necesidad le impide
involucrarse en situaciones abiertas o exploratorias. Su sentido de
responsabilidad le impide delegar autoridad, a menos que observe valores
que le permitan considerar el desarrollo de una organizacion como una

meta legitima.

2) Necesidad de poder

Conseguir que otros se comporten de determinada manera,
diferente a como hubieran actuado de manera natural. Es el deseo que
tienen las personas para controlar los medios que les permiten dirigir,
influir y dominar a otras personas. Para McClelland, es la necesidad mas
desacreditada y la asocia a personas autoritarias. Sefiala que quienes
tienen alta necesidad de poder son personas que en la infancia se sentian
débiles, indefensos e inseguros; o aguellas personas que ostentan cargos

gue consideran de bajo nivel y tienen un sentimiento de inferioridad
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respecto a sus superiores. La mayoria de gerentes presentan una
necesidad elevada de poder. Sin embargo, su eficacia como creador del
clima en una organizacién responde no exclusivamente a su necesidad de

poder, sino a otra serie de valores que se encuentran en el trabajo.

Segun McClelland, en el ambiente laboral, los empleados que
presentan la necesidad de poder, buscan satisfacciones que deriven de la
habilidad de controlar a otros. Los logros actuales o metas, son menos

importantes de lo que en verdad significan.

3) Necesidad de afiliacion

Deseo de relacionarse con otras personas, es una necesidad de
tipo social. Para McClelland, es la necesidad mas importante. Las
personas con predominio de sus necesidades de afiliacion, se
caracterizan por mostrar gran preocupacion por el reconocimiento ajeno y
por preferir el trabajo en grupo. Es mas probable que se sitien en trabajos
de supervision, en el cual mantener las relaciones es mas importante que
tomar decisiones. El interés por la afiliacion se considera importante para
el entendimiento de las necesidades de los demas y para crear un clima
laboral favorable. Los empleados con alta necesidad de afiliacion buscan
satisfacciones que deriven de actividades sociales e interpersonales. Ellos

tienen una necesidad de fuertes lazos interpersonales, de sentirse cerca
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(psicolégicamente hablando) de la gente. Si tuvieran que decidir si

trabajar en una tarea con aquellos que son teéricamente competentes o

de trabajar con su circulo de amigos, los empleados con una alta

necesidad de afiliacion preferirian trabajar con los amigos.

2.3

Definicién de términos

Comportamiento organizacional: Resulta del influjo que ejercen
fuerzas opuestas sobre la conducta del personal que esta actuando
al mismo tiempo como una comunidad social (Zimmermann, 1998,
p. 29).

Constructo: Son conceptos creados y utilizados con una finalidad
cientifica. Son por tanto, conceptos cientificos. No obstante, el
constructo a diferencia del concepto o simple abstraccion de lo
individual, se caracteriza por formar parte de una estructura teérica
o explicativa; y son susceptibles de una reduccion a lo empirico
mediante adecuadas reglas de correspondencia - definiciones
operacionales (Arnau, 1990, p. 27).

Percepcion: Es la interpretacion subjetiva de informacién que
provee el ambiente o determinada situacién, sobre la base de

experiencias pasadas (Sperling, 2004, p. 39).
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Servidores publicos: El ciudadano en ejercicio que presta
servicios en entidades de la administracion publica con
nombramiento o contrato de autoridad competente, suscrita con las
formalidades de ley en jornada legal y sujeto a retribucion

remunerativa permanente en periodos regulares (Villar, 2008, p. 3).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 Caracteristicas metodoldgicas generales

3.1.1 Tipo deinvestigacion

Investigacion béasica, como sefalan Hernandez, Fernandez vy
Baptista (2014), este tipo de investigacidbn tiene como propoésito

fundamental producir conocimiento y teorias

3.1.2 Nivel de investigacién

Relacional, en vista de que se busca aclarar la relacion existente o
grado de asociacién entre las variables planteadas; de acuerdo a
Herndndez, et al. (2014) este nivel “asocia variables mediante un patrén

predecible para un grupo o poblacién” (p. 104).

3.1.3 Disefo

No experimental, de acuerdo a lo que sefalanHernandez, et al.
(2014) “en la investigacion no experimental no es posible manipular las
variables o asignar aleatoriamente a los participantes o los tratamientos”

(p. 205).



Transeccional, debido a que la recopilaciéon de datos se realiza en

un momento unico.

3.2 Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacién

La poblacion en estudio estd conformada por 288 servidores que
laboran en Municipalidad Distrital de Pocollay (ver tabla 6). Los cuales se
encuentran en la planilla de empleados y régimen CAS, construccion civil,
régimen privado y practicantes. Actualizado hasta el mes de febrero de

2018.

Tabla 1.
Distribucién de los trabajadores segun régimen laboral

Régimen Laboral N° de Empleados
D.L. 1057 CAS 45
Personal D.L.276 97
Construccion Civil- D.L. 727 43
D.L.728- Régimen Privado 85
Practicantes 18
Total 288

Fuente: Sub-Gerencia de Recursos Humanos Municipalidad Distrital de Pocollay.

3.2.2 Muestra

Para obtener el tamafio de la muestra, se aplica la férmula
matematica del muestreo para poblacion finita, la que se detalla a

continuacion:
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_ Z?p(1 - p)N
"TEEIN— 1D +Z2p(1 - p)

Donde:

N = Poblacion (288)

E = Error maximo Permitido (5 %)

Z = Limite de Distribucion Normal (1,96)
p = Probabilidad de éxito (50 %)

Con un margen de error del 5 %, una confianza estadistica del 95
% (Z=1,96) y una probabilidad de éxito de 50 %, el tamafio de muestra es
de 165personas.

1,962 % 0,5 * (1 — 0,5) * 288

M= 0,052(288 — 1) + 1,962 % 0,5 * (1 — 0,5)

3.3 Operacionalizacion de variables

3.3.1 Identificacion de variables

X = Variable independiente: Justicia organizacional

Y= Variable dependiente: Motivacion laboral
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3.3.2 Operacionalizacion

La operacionalizacion de cada variable se detalla en la Tabla 2.

Tabla 2.

Operacionalizacién de las variables

Variable Dimensiones Nivel de medicion
- Justicia distributiva Ordinal
. o - Justicia procedimental - Bajo
Justicia organizacional L
- Justicia interpersonal - Regular
- Justicia informativa - Alto
Ordinal
- Logro ——Ba'o
Motivacion laboral - Poder )
L - Regular
- Afiliacion
- Ao

Fuente: Elaboracién propia.

El nivel de medicion que se establece en la Tabla 2 para cada una
de las variables, se basa en la categorizacion de las puntuaciones que
obtenga cada unidad de analisis al responder los cuestionarios
planteados para la medicion de la justicia organizacional y motivacion

laboral, méas adelante se detalla el contenido de los mismos.

La escala de valoracion del nivel de justicia organizacional que

perciba cada colaborador se indica en la Tabla 3.
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Tabla 3.

Escala de valoracion para justicia organizacional

Niveles Puntaje

Alto nivel de justicia organizacional 74-100
Regular nivel de justicia organizacional 47-73
Bajo nivel de justicia organizacional 20-46

Fuente: Elaboracién propia.

La escala de valoracién del nivel motivacién laboral que posea

cada colaborador sera de acuerdo a lo que se indica en la Tabla 4.

Tabla 4.

Escala de valoracion para motivacion laboral

Niveles Puntaje

Alta motivacién laboral 96 -75
Regular motivacion laboral 36 — 55
Baja motivacion laboral 15-35

Fuente: Elaboracion propia.

3.4 Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

3.4.1 Técnicas

La recoleccion de datos se llevara a cabo mediante la encuesta,
con la que “se trata de obtener, de manera sistematica y ordenada,
informacion sobre las variables que intervienen en la investigacion sobre

una poblacién o muestra determinada” (Diaz, 2001, p. 14).
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3.4.2 Instrumentos

a) Cuestionario de percepcion de justicia organizacional

Para medir la percepcion de la justicia organizacional, se propone
utilizar la adaptacion la Escala de Justicia Organizacional de Colquit
(2001), que consta de 20 items y evalGa bajo una escala de Likert de uno
(Nunca) a cinco (Siempre), se mide a través de cuatro dimensiones:
justicia distributiva, justicia procedimental, justicia interpersonal, justicia
informativa (Ver tabla 5). En el anexo 2 se adjunta el instrumento

propuesto.

Tabla 5.

Justicia organizacional: Relacién item — indicador

Indicadores items N° de items
Justicia distributiva 01,02, 03, 04 4
Justicia procedimental 05, 06, 07, 08, 09, 10, 11 7
Justicia interpersonal 12,13, 14,15, 16 5
Justicia informativa 17,18,19, 20 4
Total 20

Fuente: (Omar, 2006).

b) Cuestionario de evaluaciéon de motivacion laboral

Compuesto por 15 items y miden 3 dimensiones, las cuales se

muestran en la Tabla 6. Basada en los planteamientos tedricos de David
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McClelland, una intensidad de respuestas de la escala de Likert de cinco

niveles. En el anexo 3 se adjunta el instrumento propuesto.

Tabla 6.

Evaluacién de la motivacién laboral: Relaciéon item — indicador

Indicadores items N° de items
Logro 01,02, 03, 04, 05 5
Poder 06, 07, 08, 09, 10 5

Afiliacion 11,12,13, 14,15 5
Total 15

Fuente: Chang(2010)

3.5 Procesamiento y analisis de datos

En este apartado se detallan las operaciones a las que seran
sometidos los datos o respuestas que se obtengan a través de los
instrumentos planteados. En cuanto al analisis se considerara la
estadistica descriptiva e inferencial, que se emplearan para descifrar lo

que revelan los datos recopilados.

3.5.1 Procesamiento de datos

a) Recoleccion de datos o respuestas

El trabajo de campo fue efectuado de forma personal por el
investigador. El procesamiento de los datos se hizo en base al Microsoft

Excel y el software estadistico SPSS version 23 en espariol.
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Esta etapa implica elaborar un plan detallado de procedimientos
qgue conduzcan a reunir datos con un proposito especifico. Las respuestas
obtenidas, previamente codificadas, se transfieren a una matriz de datos y
se preparan para su analisis. En los siguientes puntos se detallan los

pasos a seguir para concretar satisfactoriamente esta etapa.

Paso 1.- Codificacion de datos

En este caso se trata de cuestionarios con preguntas cerradas,
instrumentos en los cuales el entrevistado no plantea respuestas
alternativas y deben encuadrarse dentro de las respuestas pre-definidas.
Para la codificacion de datos se asigné un numero a cada respuesta,
como se detalla (1 = Nunca; 2 = Casinunca; 3 = Aveces; 4 = Casi

siempre; 5 = Siempre).

Paso 2.- Tabulacién de los datos

Se procede a agrupar y estructurar los datos obtenidos en el
trabajo de campo, en este caso se hizo en una hoja de célculo de
Microsoft Excel, para su posterior procesamiento en el programa

estadistico SPSS version 23.
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b) Procesamiento y presentacion de lainformacién

Es el proceso mediante el cual los datos individuales se agrupan y
estructuran con el proposito de responder a: problema de investigacion,
los objetivos e hipotesis del estudio. Convirtiéndose los datos en
informacion significativa, para lograr tal fin, se emplean organizadores
visuales, tales como: tablas, graficos de barras; los cuales seran

sometidos a interpretacion.

3.5.2 Analisis de los datos o resultados

Los datos en si mismos tienen una importancia limitada, el valor de
éstos radica, en esencia, en el analisis e interpretacion que se dé a tales
datos. Para esta investigacion se emplea la estadistica descriptiva e

inferencial.

a) Andlisis descriptivo

Una vez la informacion sea codificada y procesada utilizando las
hojas electrénicas de Excel y el programa estadistico SPSS, con
disponibilidad para la construccion de tablas de contingencia y analisis

estadistico.
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b) Analisis inferencial

Para efectos de determinar la relacién entre variables y contrastar

las hipotesis planteadas se aplicara la prueba estadistica de chi cuadrado.

Para determinar el grado de asociacion entre las variables se
aplicara el estadistico Rho de Spearman, este coeficiente no paramétrico
muestra el nivel de asociacion entre variables, los valores van de 1 a -1,
siendo O el valor que indica no correlacién, y los signos indican

correlacion directa e inversa.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Consideraciones técnicas

Andlisis estadistico preliminar para confirmar la validez vy
confiabilidad de los instrumentos propuestos para medir las variables de
estudio.

4.1.1 Validez de los instrumentos

La metodologia seleccionada propone un cuestionario compuesto
por preguntas de corte general a ser evaluadas por expertos en el area de

estudio, de acuerdo a la siguiente valoracion:

1. Representa una ausencia de elementos que absuelven la
interrogante planteada.

2. Representa una absolucion escasa de la interrogante.

3. Significa la absolucion del item en términos intermedios.

4. Representa estimacién que el trabajo de investigacion absuelve en

gran medida la interrogante planteada.



5. Representa el mayor valor de la escala y debe ser asignado
cuando se aprecia que el item es absuelto por el trabajo de

investigacion de manera totalmente suficiente.

En base al puntaje asignado por cada especialista, se calcula el
promedio por cada item y se determina la distancia de puntos multiples

(DPP), mediante la siguiente férmula:

DDP = /(31 —y1)2 + (x5 — ¥2)% ... (tn — Yn)?
Donde:
x,= Valor maximo concedido en la escala para el item
y,= Valor promedio del item
n= El nUmero de preguntas (items) computables

Se determina la distancia maxima (Dmax) del valor obtenido

respecto al punto de referencia cero (0), con la formula:

Dmax = \/(xl —1)%2+ (x; —1)? ... (x, — 1)
Donde:

x,= Valor maximo concedido en la escala para el item
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1= Valor minimo de la escala (igual a la unidad en todos los casos)

n= El nUmero de preguntas (items) computables

El valor Dmax se divide entre el valor maximo de la escala,

obteniendo el tamafio de intervalo (Ti) para una nueva escala:

Dmax
5

Ti=

Con este tamafo de intervalo (Ti) calculado, se construye una
nueva escala valorativa a partir de cero, hasta llegar a Dmax. Se
construyen intervalos iguales entre si, rotulandolos con las letras A, B, C,

D, E, respectivamente, tal como se especifica en la Tabla 7.

Tabla 7.

Estructuracion para nueva escala valorativa

Nueva escala Intervalo Significado
0.0-1Ti A Adecuacion total
1Ti- 2Ti B Adecuacion en gran medida
2Ti-3Ti C Adecuacion promedio
3Ti - 4Ti D Adecuacion escasa
4Ti - Dmax E Inadecuada

Fuente: Elaboracién propia.
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Para considerar al instrumento apropiado en su disefio, el valor
DPP debe caer en los intervalos (zonas) A o B. De no ser asi, el
cuestionario propuesto requiere reestructuracion y/o modificaciones,
tomando en cuenta las sugerencias planteadas por los expertos en el item

10.

Para la presenta investigacion se solicitd la consulta de cinco

especialistas (ver tabla 8).

Tabla 8.
Expertos consultados para la validacion de los instrumentos

N° Formacion académica Area de experiencia

1 Licenciado en piscologia Psicologia educativa

2 Ing. Economista Docencia universitaria

3 Ing. Comercial Metodologia de la investigacion
4 Abogado Derecho laboral

5 Abogado Recursos humanos

Fuente: Elaboracién propia.

4.1.1.1 Validacion de cuestionario de justicia organizacional

Las fichas evaluadas por los expertos para validar el cuestionario
de justicia organizacional se adjuntan en el anexo 4. En la Tabla 9, se
consolida la valoracion asignada por los profesionales consultados,

ademas se halla el promedio por item, para calcular DDP y Dmax.
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Tabla 9.

Valoracion asignada al cuestionario de justicia organizacional

item Exp1 Exp2 Exp3  Expd  Expd F:gnti ?LO Calculo DDP Dmax
1 4 4 5 5 4 4,40 0,36 16,00
2 5 4 5 4 3 4,20 0,64 16,00
3 5 4 4 4 4 4,20 0,64 16,00
4 4 4 5 5 4 4,40 0,36 16,00
5 4 4 4 5 5 4,40 0,36 16,00
6 4 4 5 5 4 4,40 0,36 16,00
7 3 4 5 4 5 4,20 0,64 16,00
8 4 4 4 5 4 4,20 0,64 16,00
9 5 4 5 5 5 4,80 0,04 16,00

2,01 12,00

Fuente: Elaboracién propia.

La distancia maxima (Dmax) es 12,00 reemplazando dicho valor en

la férmula para hallar el tamafio de intervalo (T').

12,00

l —_—

5
Ti=12,40

El tamafio de intervalo (Ti) calculado es de 2,40 y en base a éste

se construye la nueva escala valorativa (ver Tabla 10).
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Tabla 10.

Nueva escala valorativa — cuestionario justicia organizacional

Nueva escala Intervalo Significado
0,00 - 2,40 A Adecuacion total
2,40 - 4,80 B Adecuacion en gran medida
4,80 - 7,20 C Adecuacion promedio
7,20 - 9,60 D Adecuacién escasa
9,60 - 12,00 E Inadecuada

Fuente: Elaboracién propia.

El DDP calculado (2,01) se ubica dentro de la zona A, por lo tanto,

se considera que el instrumento propuesto supera la prueba de validez.

4.1.1.2 Validaciéon de cuestionario de motivacion laboral

Las fichas evaluadas por los expertos para validar el cuestionario

de motivacion laboral se adjuntan en el anexo 5.

En la Tabla 11 se consolida la valoracion asignada por los
expertos, ademas se halla el promedio por item, para calcular DDP y

Dmax.
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Tabla 11.

Valoracion asignada al cuestionario de motivacién laboral

item  Exp1 Exp2 Exp3 Exp4 Exp5 P;gn; dr:‘o Calculo DDP Dmax
1 4 4 5 5 4 4,40 0,36 16,00
2 4 4 4 5 4 4,20 0,64 16,00
3 5 4 4 5 5 4,60 0,16 16,00
4 5 4 5 5 5 4,80 0,04 16,00
5 4 4 5 4 4 4,20 0,64 16,00
6 4 4 5 5 4 4,40 0,36 16,00
7 3 4 5 5 5 4,40 0,36 16,00
8 5 4 4 5 4 4,40 0,36 16,00
9 4 4 4 5 5 4,40 0,36 16,00

1,81 12,00

Fuente: Elaboracién propia.

La distancia maxima (Dmax) es 12,00 reemplazando dicho valor en

la formula para hallar el tamafio de intervalo (Ti).

- _ 12,00
=
Ti=24

El tamafio de intervalo (Ti) calculado es de 2,4 en base a éste se

construye la nueva escala valorativa (ver Tabla 12).
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Tabla 12.

Nueva escala valorativa — cuestionario motivacion laboral

Nueva escala Intervalo Significado
0,00 - 2,40 A Adecuacion total
2,40 - 4,80 B Adecuacion en gran medida
4,80 - 7,20 C Adecuacion promedio
7,20 - 9,60 D Adecuacién escasa
9,60 - 12,00 E Inadecuada

Fuente: Elaboracién propia.

El DDP calculado (1,81) se ubica dentro de la zona A, por lo tanto,

se considera que el instrumento propuesto supera la prueba de validez.

4.1.2 Confiabilidad de los instrumentos

Para determinar

la consistencia interna de los instrumentos

propuestos se utilizo el coeficiente de Alpha de Cronbach, cuya valoracion

fluctia entre 0 y 1, tal como se especifica en la Tabla 13.

Tabla 13.

Escala de coeficiente de Alpha de Cronbach

Escala

Significado

0,01
0,21
0.41
0,61
0,81

0,20
0,40
0,60
0,80
1,00

No es confiable
Baja confiabilidad
Moderada confiabilidad
Fuerte confiabilidad

Alta confiabilidad

Fuente: Elaboracion propia.
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De acuerdo con la escala, se determina que los valores cercanos a
1 implican que el instrumento utilizado es de alta confiabilidad y si se

aproxima a cero, significa que el instrumento es de baja confiabilidad.

Ambos instrumentos fueron aplicados a una muestra de veinte

personas que forman parte de la poblacion de estudio.

4.1.2.1 Confiabilidad del cuestionario justicia organizacional

El cuestionario de justicia organizacional planteado consta de 20
items. Una vez procesada la base de datos en el programa estadistico

SPSS 23, el reporte se muestra en la Tabla 14.

El coeficiente obtenido tiene el valor de 0,918; lo cual significa que
el instrumento aplicado a la variable “Justicia organizacional” es de fuerte

confiabilidad.

Tabla 14.

Estadisticas de fiabilidad cuestionario de justicia organizacional

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,918 20

Fuente: Resultados de prueba de confiabilidad SPSS.

En el anexo 6, se muestra el resultado de “estadisticas de total de

elemento”, que sustenta el resultado de confiabilidad obtenido.
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4.1.2.2 Confiabilidad del cuestionario de motivaciéon laboral

El cuestionario para medir la motivacion laboral consta de 15 items.
Una vez procesada la base de datos en el programa estadistico SPSS 23,

el reporte se muestra en la Tabla 15.

El coeficiente obtenido tiene el valor de 0,811; lo cual significa que
el instrumento aplicado a la variable “Motivacion laboral’” es de fuerte

confiabilidad.

Tabla 15.

Estadisticas de fiabilidad cuestionario de motivacion laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,811 15

Fuente: Resultados de prueba de confiabilidad SPSS.

En el anexo 7 se muestra el resultado de “estadisticas de total de

elemento”, que sustenta el resultado de confiabilidad obtenido.

4.2 Resultados de variable justicia organizacional

La evaluacién de la variable justicia organizacional se realizdé a
través de cuatro dimensiones que se analizan en forma especifica, de

acuerdo a las respuestas que brindaron los encuestados.
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4.2.1 Analisis por dimensiones

A. Dimension 1: Justicia distributiva

Es una sub-escala que sugiere que todos los individuos deben
tener igual oportunidad de obtener una recompensa o sancion dentro de
la organizacion. Esta dimension se mide a través de cuatro items, en la

figura 1 se sintetiza los resultados obtenidos.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

e 01 50,30% 13,30%
ftem_02 30,30%

ftem_03 e

ftem_04 gt

B Nunca Casinunca M Aveces M Casisiempre Siempre

Figura 1. Resultados dimension justicia distributiva

Fuente: Cuestionario aplicado
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En la Figua 1 se puede observar que el mayor porcentaje de los
encuestados marcaron la opcion “A veces”, siendo el item 1 (Los
resultados alcanzados por Ud. reflejan el esfuerzo que pone en su
trabajo) con el mayor porcentaje (50,3 %) en tal opcién. Lo cual reflejaria

la indecicidn por parte de los encuestados a dar respuesta a tal cuestion.

B. Dimension 2: Justicia procedimental

Se refiere a que los procedimientos considerados como justos son
aquellos en los que los individuos tenian voz en los procesos que los
afectaban.Esta dimension se mide a través de siete items, en la Figura 2

se sintetiza los resultados obtenidos.

Tal como se observa en la Figura 2 de los siete items que
conforman esta dimensién, el mayor porcentaje en la opcion “nunca” se
ubica en el item 8 (Las normas y procedimientos aplicados en su empresa
son justos) con un 27,3 %. Respecto a la opcidon “casi nunca” el mayor
porcentaje (37 %) se ubica en el item 11 (Las normas y procedimientos
gue se aplican en su organizacion se fundamentan en valores éticos y
morales). Ambos items reflejan la percepciéon por parte de los empleados
gue los procedimientos dentro de la rganizacion no serian justos ni

estarian basados en valores éticos y morales.
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

item_05 9,7% 27,9% 23,6% 30,3% 8,5%

item_06 18,8% 26,7% 38,8% v 73 3,0%

ftem_07 17,0% 31,5% 29,1% 20,6% 8%

item_09 15,2% 17,6% 29,7% 29,7% 7,9%

item_10 9,1% 25,5% 41,2% 21,2% 3,0%

ftem_11 18,2% 37,0% 30,3% &7 3,0%
B Nunca Casinunca M Aveces M Casisiempre Siempre

Figura 2. Resultados dimension justicia procedimental

Fuente: Cuestionario aplicado

C. Dimensién 3: Justicia interpersonal

Esta dimension de la justicia organizacional hace alusion la calidad
del trato interpersonal al momento de implementar un procedimiento en

donde el coémo de la interaccidon cobra relevancia.

Esta dimensidén se mide a través de cinco items, en la Figura 3 se

sintetiza los resultados obtenidos.
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0% 10% 20%  30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

item_14 30 8:3% 41,2% 16,4% '
ftem_15 10,9% 41,8% 15,2% '

B Nunca Casinunca M Aveces M Casisiempre Siempre

Figura 3. Resultados dimensidn justicia interpersonal
Fuente: Cuestionario aplicado

Como se puede observar en la Figura 3 a diferencia de las dos
primeras dimensiones, en ésta se refleja una mayor similitud entre las
respuestas dadas entre los cinco items que conforman la dimension
justicia interpersonal. Ubicandose los mayores porcentajes entre las

opciones “A veces” y “Casi siempre”.
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D. Dimension 4: Justicia informativa

Alude a los juicios relacionados con la posibilidad de recibir
informacion clara, oportuna y suficiente sobre procedimientos, normas y
politicas, de parte de personas con autoridad. Esta dimensién se mide a
través de cuatro items, en la Figura 4 se sintetiza los resultados

obtenidos.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ftem_17

ftem_18

ftem_19

18,8%

ftem_20

B Nunca Casinunca M Aveces M Casisiempre Siempre

Figura 4. Resultados dimensién justicia informativa

Fuente: Cuestionario aplicado
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En la Figura 4 se observa que entre los cuatro items que
conforman esta dimension, el item 20 (La persona responsable de
implementar los procedimientos le da la impresibn que adapta la
comunicacién a las necesidades especificas de cada uno) el mayor

porcentaje (22,4 %) de encuestados marcé la opcién “nunca”.

4.2.2 Analisis general de la variable

En base a la escala de valoracion dada para el cuestionario de
justicia organizacional, se procede a agrupar los resultados, en la Figura 5
se puede observar que el mayor porcentaje (61,20 %) de la poblacion

encuestada percibe un nivel regular de justicia organizacional.

70 %
60 %
50 %
40 %
61,20%
30%

[v)
20% 26,10%

10% 12,70%
00 %
Bajo nivel de justicia Regular nivel de Alto nivel de justicia
organizacional justicia organizacional organizacional

Figura 5. Resultados justicia organizacional

Fuente: Cuestionario aplicado
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Tal como se observé en el analisis de las dimensiones que
conforman esta variable, ya se evidenciaba una tendencia “regular” la cual
obtiene un 61,20% seguido por un 26,10 % que persibe un nivel bajo de

justicia organizacional.

4.3 Resultados de variable motivacion laboral

La evaluacion de la motivacion laboral se realizo a través de tres
dimensiones que se analizan en forma independiente, de acuerdo a las
respuestas marcadas en el cuestionario aplicado a la poblacion de

estudio.

4.3.1 Analisis por dimensiones

Se realiza el analisis detallado de cada una de las dimensiones que
componen la variable motivacion laboral, las cuales son: logro, poder y

afiliacion.

A. Dimension 1: Logro

Esta dimension mide el impulso de sobresalir, deseo de luchar por

alcanzar el éxito, por parte de los colaboradores.

Esta dimension se mide a través de cinco items, en la Figura 6 se

sintetiza los resultados obtenidos.
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0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

1,2%
item 02 24610,9% 17,0% '
ftem_03 15,8% '
ftem 04 1,8%8,5% 22,4% 26,7% '
ftem_05 6 16,4% 12,7% '

B Nunca Casinunca M Aveces M Casisiempre Siempre

Figura 6. Resultados dimension logro

Fuente: Cuestionario aplicado

B. Dimension 2: Poder

Esta sub-escala mide el deseo que tienen las personas para
controlar los medios que les permiten dirigir, influir y dominar a otras
personas. Esta dimension se mide a través de cinco items, en la Figura 7

se sintetiza los resultados obtenidos.
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0% 10% 20% 30%  40% 50%  60% 70%  80% 90%  100%

27,3%

ftem_06

ftem_07

ftem_08

ftem_09

ftem_10

B Nunca M Casinunca MAveces M Casisiempre Siempre

Figura 7. Resultados dimensién poder

Fuente: Cuestionario aplicado

C. Dimension 3: Afiliacion

Esta sub-escala mide el deseo de relacionarse con otras personas,
es una necesidad de tipo social.Esta dimensién se mide a través de cinco

items, en la Figura 8 se sintetiza los resultados obtenidos.
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

20,6% 14,5%

ftem_11
ftem_12
ftem_13

ftem_14

. 1,8% 15,2% 38,2% 37,6% 7,3%
Item_15

B Nunca Casinunca M Aveces M Casisiempre Siempre

Figura 8. Resultados dimension afiliacion

Fuente: Cuestionario aplicado

4.3.2 Analisis general de la variable

En base a la escala de valoracion dada para el cuestionario de
motivacion laboral, se procede a agrupar los resultados, en la Figura 9 se
puede observar que el mayor porcentaje (56,40 %) de la poblacion

encuestada tiene una motivacion laboral regular.
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60%

50%

40%

30% 56,40%

20%
24,80%

18,80%
10%

00%
Baja motivacion laboral Regular motivacion Alta motivacioén laboral
laboral

Figura 9. Resultados motivacion laboral

Fuente: Cuestionario aplicado

4.4  Contrastaciéon de hipotesis
4.4.1 Verificacion de la hipétesis general

— Existe relacion entre la percepcion de justicia organizacional y
motivaciéon laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Distrital de Pocollay, Tacna, 2018.

Para el contraste de dicha hipédtesis, se utiliza la prueba de
independencia chi-cuadrado (X?), considerando el siguiente protocolo de

prueba de significacion estadistica:
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a) Planteamiento de la hipétesis estadistica

» Hipotesis nula

Ho: “No existe relacibn entre la percepcion de justicia
organizacional y motivaciéon laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Pocollay, Tacna, 2018”.

» Hipotesis alterna

Hi: “Existe relacion entre la percepcion de justicia organizacional y
motivacién laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018”.

b) Establecer un nivel de significancia

Nivel de significancia convencional a = 0,05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor a 0,05, se rechaza

Ho.

Tabla 16.

Prueba de chi-cuadrado hipétesis general

Significacion asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 45,902 4 ,000

N de casos validos 165
Fuente: Resultados de procesamiento de datos en SPSS.

Valor gl
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Se observa, en la Tabla 16 que el SIG para chi-cuadrado de
Pearson (Sig. Asintética) es menor a 0,05. Por ende,se rechaza la

hipotesis nula Ho.

Dado que se rechaza la hipétesis nula, se acepta la hipotesis

alterna.

Hi: “Existe relacion entre la percepcion de justicia organizacional y
motivacién laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018”

Se concluye que la relacidon entre las variables es estadisticamente

significativa.

Dado que se determind que si existe relacion entre las variables de
estudio, se procede a realizar la medida aproximada de fuerza de relacion
mediante el estadistico Rho de Spearman (Correlacion). Los resultados

se muestran en la Tabla 17.

Tabla 17.
Prueba de Rho de Spearman
Justicia organizacional Motivacion laboral
Justici Coeficiente de correlacion 1,000 347"
olrjse:gliiacional Sig. (bilateral) 000
9 N 165 165
Coeficiente de correlacion 347" 1,000
Motivacion laboral Sig. (bilateral) ,000
N 165 165

Fuente: Resultados de prueba de correlacion entre variables en SPSS.
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Interpretacién: La fuerza de la relacibn entre la justicia

organizacional y la motivacién laboral es moderada a baja (34,7 %).

4.4.2 Verificacion de hipotesis especificas

A. Primera hipdtesis especifica

“Existe relacion significativa entre la justicia distributiva y
motivacién laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018”

Para el contraste de dicha hipotesis, se utiliza el estadistico Rho de
Spearman, considerando el siguiente protocolo de prueba de significacion

estadistica:

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

> Hipétesis nula

Ho: “No existe relacion significativa entre la justicia distributiva y
motivacién laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018”.
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» Hipdtesis alterna

Hi: “Existe relacion significativa entre la justicia distributiva y
motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018”.

b) Establecer un nivel de significancia

Nivel de significancia convencional a = 0,05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor a 0,05, se rechaza

Ho.

c) Calcular el p-valor

Mediante el programa estadistico SPSS v. 23 se procede a hallar el
valor de p asociado al resultado observado, para posteriormente

determinar si es igual o menor que el nivel de significacion establecido

Para determinar si la correlacion entre las variables es significativa,
se comparara el valor p con su nivel de significancia. Por lo general, un
nivel de significancia (denotado como a o alfa) de 0,05 funciona
adecuadamente. Este namero significa que un resultado estadisticamente
significativo tiene menos de un 5 % de probabilidades de que se produzca

por casualidad.
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Tabla 18.
Prueba de Rho de Spearman — primera hipotesis especifica

Justicia distributiva Motivacion laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 116
Justicia . .
distributiva Sig. (bilateral) ,139
N 165 165
Coeficiente de correlacion 116 1,000
Motivacion . .
laboral Sig. (bilateral) ,139
N 165 165

Fuente: Resultados de prueba de correlacion entre variables en SPSS.

Se observa, en la Tabla 18 que el p-calculado (Sig. Asintética) es
mayor a 0,05. Por ende,se acepta la hipoétesis nula Ho, la cual establece lo

siguiente:

Ho: “No existe relacion significativa entre la justicia distributiva y
motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018”.

Se concluye que no existe relacion estadisticamente

significativaentre las variables.

B. Segunda hipotesis especifica

“Existe relacion significativa entre la justicia procedimental y
motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018”
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Para el contraste de dicha hipétesis, se utiliza el estadistico Rho de
Spearman, considerando el siguiente protocolo de prueba de significacion

estadistica:

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

» Hipotesis nula

Ho: “No existe relacion significativa entre la justicia procedimental y
motivacién laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018”

» Hipotesis alterna

Hi: “Existe relacién significativa entre la justicia procedimental y
motivacién laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018”

b) Establecer un nivel de significancia

Nivel de significancia convencional a = 0,05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor a 0,05, se rechaza

Ho.
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c) Calcular el p-valor

Mediante el programa estadistico SPSS v. 23 se procede a hallar el
valor de p asociado al resultado observado, para posteriormente

determinar si es igual 0 menor que el nivel de significacion establecido.

Tabla 19.

Prueba de Rho de Spearman — segunda hipétesis especifica

Justicia procedimental Motivacion laboral
o Coeficiente de correlacion 1,000 253"
;‘;ggg;‘memal Sig. (bilateral) 001
N 165 165
oL Coeficiente de correlacion 253" 1,000
:\E/]Igg\r/;mon Sig. (bilateral) 001
N 165 165

Fuente: Resultados de prueba de correlacion entre variables en SPSS.

Se observa, en la Tabla 19 que el p-calculado (Sig. Asintética) es
menor a 0,05. Por ende,se rechaza la hipétesis nula Hpy se acepta la

hipotesis alterna, la cual establece lo siguiente:

Hi: “Existe relacién significativa entre la justicia procedimental y
motivacién laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018”

Se concluye que existe una relacion estadisticamente
significativaentre las variables, con unamoderada fuerza de relaciéon entre

ambas (25,3 %).

78



C. Tercera hipotesis especifica

“Existe relacion significativa entre la justicia interpersonal y
motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018”

Para el contraste de dicha hipotesis, se utiliza el estadistico Rho de
Spearman, considerando el siguiente protocolo de prueba de significacion

estadistica:

a) Planteamiento de la hipo6tesis estadistica

> Hipotesis nula

Ho: “No existe relacion significativa entre la justicia interpersonal y
motivacién laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018”

» Hipotesis alterna

H.: “Existe relacion significativa entre la justicia interpersonal y
motivacién laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018”
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b) Establecer un nivel de significancia

Nivel de significancia convencional a = 0,05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor a 0,05, se rechaza

Ho.

c) Calcular el p-valor

Mediante el programa estadistico SPSS v. 23 se procede a hallar el
valor de p asociado al resultado observado, para posteriormente

determinar si es igual o menor que el nivel de significacion establecido.

Tabla 20.
Prueba de Rho de Spearman — tercera hipétesis especifica

Justicia interpersonal Motivacion laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 447
Justicia Sig. (bilateral) 000
interpersonal
N 165 165
Coeficiente de correlacion 447 1,000
Motivacién C
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 165 165

Fuente: Resultados de prueba de correlacién entre variables en SPSS.

Se observa en la Tabla 20 que el p-calculado (Sig. Asintética) es
menor a 0,05. Por ende,se rechaza la hipoétesis nula Hpy se acepta la

hipotesis alterna, la cual establece lo siguiente:
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Hi: “Existe relacion significativa entre la justicia interpersonal y
motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018”

Se concluye que existe una relacion estadisticamente
significativaentre las variables, con una fuerza de relacion moderada-alta

entre ambas (44,7 %).

D. Cuarta hipotesis especifica

“Existe relacion significativa entre la justicia informativa vy
motivacién laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018”

Para el contraste de dicha hipotesis, se utiliza el estadistico Rho de
Spearman, considerando el siguiente protocolo de prueba de significacion

estadistica:

a) Planteamiento de la hipo6tesis estadistica

> Hipétesis nula

Ho: “No existe relacion significativa entre la justicia informativa y
motivacién laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018”
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» Hipdtesis alterna

Hi: “Existe relacion significativa entre la justicia informativa y
motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018”

b) Establecer un nivel de significancia

Nivel de significancia convencional a = 0,05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor a 0,05, se rechaza

Ho.

c) Calcular el p-valor

Mediante el programa estadistico SPSS v. 23 se procede a hallar el
valor de p asociado al resultado observado, para posteriormente

determinar si es igual o menor que el nivel de significacion establecido.

Tabla 21.
Prueba de Rho de Spearman — cuarta hipétesis especifica

Justicia informativa Motivacion laboral

Justic Coeficiente de correlacion 1,000 1917
usticia o
informativa Sig. (bilateral) ,014
N 165 165
Mofivacia Coeficiente de correlacion 1917 1,000
otivacion .
laboral Sig. (bilateral) ,014
N 165 165

Fuente: Resultados de prueba de correlacion entre variables en SPSS.
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Se observa en la Tabla 21 que el p-calculado (Sig. Asintética) es
menor a 0,05. Por ende,se rechaza la hipétesis nula Hpy se acepta la

hipétesis alterna, la cual establece lo siguiente:

Hi: “Existe relacion significativa entre la justicia informativa y
motivacion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Pocollay, Tacna, 2018”

Se concluye que existe una relacion estadisticamente
significativaentre las variables, con una fuerza de relacion moderada entre

ambas (19,1 %).
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CAPITULO V

DISCUSION

A partir de los resultados, se acepta la hipotesis general, la cual
establece que existe relacibn entre la percepcion de justicia
organizacional y motivacién laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Pocollay, Tacna, 2018.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Baba y
Ghazali (2017) quienes realizaron una investigacion a la cual
denominaron Influencia de la justicia organizacional en la motivacion de
los empleados del sector publico en Nigeria: Una investigacion empirica.
Los hallazgos que presentaron revelaron que de las tres hipotesis
enmarcadas, dos fueron apoyadas empiricamente mientras que una fue
rechazada. El resultado muestra que la justicia procesal y distributiva se
relaciond positivamente con la motivacion del empleado, mientras que la
justicia interactiva no tiene relacion con la motivacion del empleado. En
contraste con el presente trabajo en el cual los resultados reflejan la
existencia de relacion entre las dos variables propuestas como son

justicia organizacional y motivacion laboral, se puede inferir la similitud de



resultados con el antecedente revisado, determinando la existencia de

relacion entre ambas variables en este tipo de investigacién especifica.

Los resultados de la presente investigacion también guardan
relacion con lo que sostienen Celik y Sariturk (2012) en su investigacion
titulada Justicia organizacional y su relacion con la motivacion: el caso de
la Universidad Adiyaman. En el estudio, la justicia organizacional se
manejé desde los enfoques de justicia distributiva, justicia procesal y
justicia interpersonal. Al final del estudio, se determiné que existe una
relacion directa entre la justicia organizacional y la motivaciéon (r = 0,81),
en otras palabras, cuanto mayor sea el mecanismo de justicia dentro de la
organizacién, esto aumentara la motivacion de los empleados
proporcionalmente. También, se determiné que existe una correlacion
directamente proporcional entre la motivacion y las subdimensiones de la
justicia organizacional. Se mide la correlacion mas fuerte entre la
motivaciéon y la justicia interpersonal (0,78). Esto es seguido por justicia
distributiva (0,76) y justicia procesal 0,67). En contraste con el presente
trabajo se puede determinar en funcion de los resultados expuestos que
no existe relaciéon entre la dimension justicia distributiva y motivacion
laboral; en tanto si existe relacion entre la dimension justicia
procedimental y motivacion laboral;, en tanto también se determina la

existencia de relacion entre la dimension justicia interpersonal y
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motivacion laboral; y finalmente se determina que existe relacion entre la

dimension justicia informativa y motivacion laboral.

Los resultados de la presente también guardan relaciéon con Villa
(2015) de la Universidad de Chile, quien presentd su tesis de maestria a
la cual denomind Justicia organizacional en el Poder Judicial chileno:
Interés y desafios en su andlisis. Entre los principales resultados, se pudo
determinar una relacion significativa entre la percepcion de Justicia
Organizacional con las dimensiones de Compromiso Afectivo vy
Compromiso de Continuidad. En esencia contrasta dimensiones similares
a la presente investigacion, ratificando una vez mas la relacion
significativa entre las variables justicia organizacional y motivacion laboral

en base a los resultados hallados.

Otra relacion encontrada se presenta con Chavarry (2017) quien
presentd su tesis de maestria titulada Justicia Organizacional y
compromiso laboral de los servidores del Servicio Nacional de
Meteorologia e Hidrologia del Perd-SENAMHI, Lima-2017. Se concluyd,
gue existe una relacion positiva baja entre justicia organizacional y el
compromiso laboral, basado en la prueba Rho de Spearman = 0,369. En
contraste con el presente trabajo donde se encontré un Rho de Spearman

= 0,347 que define una fuerza de relacion entre la justicia organizacional y
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motivacion laboral moderada a baja, muy similar al rho encontrado en el

trabajo precedente aqui revisado.

En la misma linea los resultados guardan relacién con Castro
(2016) quien desarroll6 su tesis titulada La motivacion laboral y su
incidencia en el desempefio del personal de la municipalidad distrital de
Alto de la Alianza, en el afio 2012. La investigacion consider6 una
poblacion de 80 trabajadores. Se encontré que la motivacion laboral que
caracteriza al personal es media o regular. Se encontr6 que el
desempeiio laboral es medio o regular, ademas, se encontré que existe
una incidencia significativa de la motivacion laboral sobre el desempefio
del personal. En concreto se puede inferir la incidencia de la motivacion
laboral en el presente trabajo tal como lo reflejan los resultados, al igual

gue la contrastacion que se hace con el antecedente revisado.

Finalmente los resultados guardan relacién con lo que presenta
Mamani (2014) quien realizd su tesis de grado, a la cual denominé: La
motivacién influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa,
periodo 2013. Trabajé con una muestra de 248 personas. Después del
analisis de resultados que se efectudé en base a los cuestionarios, se pudo

determinar un bajo nivel de motivacion en los trabajadores de la
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municipalidad, al igual que un bajo nivel de desempefio laboral. Ademas,
se concluy6 que la motivacion influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Coronel Gregorio
Albarracin Lanchipa, periodo 2013. Los resultados expuestos en el
presente trabajo muestran la incidencia de la motivacion laboral en la
relacion existente con la justicia organizacional y que son mucho mas
perceptibles en este tipo de investigaciones aplicadas a las
municipalidades tal como lo muestra el presente antecedente consultado

y contrastado.
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CONCLUSIONES

De acuerdo con los objetivos planteados para el presente trabajo,

se pueden determinar las siguientes conclusiones:

Primera:

Segunda:

Se determind que existe una relacion estadisticamente
significativa entre la percepcién de justicia organizacional y
motivacién laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Pocollay, Tacna, 2018. Tal como lo
evidencia en los resultados basados en la prueba estadistica
Chi-cuadrado. Respecto a la fuerza de la relacién entre las
variables, result6 ser moderada a baja (34,7 %), medida a

través del estadistico Rho de Spearman (Correlacion).

A un nivel de confianza del 95 %, se determiné que no existe
relacion significativa entre la dimension justicia distributiva y la
motivaciéon laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Pocollay, Tacna, 2018. Tal como

evidencia su p-valor de 0,139.



Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

A un nivel de confianza del 95 %, se determind que existe
relacion significativa entre la dimensién justicia procedimental
y la motivacién laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Pocollay, Tacna, 2018. Tal como

evidencia su p-valor de 0,001.

A un nivel de confianza del 95 %, se determiné que existe
relacion significativa entre la dimension justicia interpersonal y
la motivacion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Pocollay, Tacna, 2018. Tal como

evidencia su p-valor de 0,000.

A un nivel de confianza del 95 %, se determiné que existe
relacion significativa entre la dimension justicia informativa y la
motivaciéon laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Pocollay, Tacna, 2018. Tal como

evidencia su p-valor de 0,014.

Por ultimo, como se ha podido notar en la presente tesis la
fuerza de relacion entre las variables justicia organizacional y
motivacién laboral es moderada baja con un 34,7 %, se
concluye que se debe principalmente a la falta de

meritocracia en cuanto a la eleccién del personal calificado
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para laborar en las instituciones estatales ya que por lo
general solo se toma en cuenta la eleccion del personal por

tener alguna preferencia personal o relacion amical.
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RECOMENDACIONES

En concordancia a la investigacion realizada, se sugieren las

siguientes recomendaciones:

— Alacomunidad académica

Se recomienda que se efectlen nuevas investigaciones en relacién
al tema en cuestion, esto es, la relacién entre percepcion de la justicia
organizacional y la motivacion laboral de los servidores publicos. Lo que
se muestra en la presente investigacion puede ser de utilidad a fin de
establecer pardmetros de accion en la gestion publica peruana vinculada

a la gestion y direccion de recursos humanos.

— Alos gerentes y funcionarios municipales

Se sugiere promover el siguiente aspecto:

Debe la Municipalidad promover entre los gerentes, funcionarios y
los trabajadores municipales la implementacion de mecanismos de

solucion de conflictos entre partes a lo interno de la municipalidad.



— Al areaderecursos humanos

Se debe tomar con mucha cautela el hecho de que no se puede
hacer caso omiso a lo que motiva o satisface a los trabajadores, ya sea

intrinseca o extrinsecamente.

Ademds, deben tomar en cuenta que hay un principio basico
elemental que indica que lo que motiva a una persona, no
necesariamente motiva a la otra, esto tiene que ser analizado a mayor
profundidad para poder tener un manejo equilibrado del personal

municipal.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

“RELACION ENTRE LA PERCEPCION DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE POCOLLAY,

PROBLEMA
FORMULACION DEL PROBLEMA
¢ Existe relacion entre la percepcion de
justicia organizacional y motivacién laboral
de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Pocollay, Tacna,
20187
ESPECIFICOS

;Cuédl es la relacion entre la justicia
distributiva y motivacion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Pocollay, Tacna, 20187

;Qué relacion existe entre la justicia
procedimental y motivacion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Pocollay, Tacna, 2018?

;Cuédl es la relacién entre la justicia
interpersonal y motivacion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Pocollay, Tacna, 2018?

;Qué relacion existe entre la justicia
informativa y motivacién laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Pocollay, Tacna, 20187

TIPO/NIVEL/DISENO
Tipo: Basica
Nivel: Relacional

Disefio: No experimental, transversal

OBJETIVOS

GENERAL
Determinar si existe relacion entre la
percepcion de justicia organizacional y
motivacion laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de
Pocollay, Tacna, 2018.
ESPECIFICOS
Analizar si existe relacion significativa
entre la justicia distributiva y motivacion
laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Pocollay, Tacna,
2018.
Determinar si existe relacion significativa
entre la justicia procedimental 'y
motivacion laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de
Pocollay, Tacna, 2018.
Analizar si existe relacion significativa
entre la justicia interpersonal y motivacion
laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Pocollay, Tacna,
2018.
Determinar si existe relacion significativa
entre la justicia informativa y motivacion
laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Pocollay, Tacna,
2018.

POBLACION Y MUESTRA
Poblacién: 288 Servidores publicos.
Muestra: 165 servidores publicos.

TACNA, 2018”
HIPOTESIS
GENERAL

Existe relacién entre la percepcién de justicia
organizacional y motivacion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital
de Pocollay, Tacna, 2018.

ESPECIFICOS

Existe relacion significativa entre la justicia
distributiva y motivacion laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Pocollay,
Tacna, 2018.

Existe relacion significativa entre la justicia
procedimental y motivacion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital
de Pocollay, Tacna, 2018.

Existe relacion significativa entre la justicia
interpersonal y motivacion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital
de Pocollay, Tacna, 2018.

Existe relacion significativa entre la justicia
informativa y motivacion laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Pocollay,
Tacna, 2018.

VARIABLES

Justicia organizacional

DIMENSIONES

- Justicia distributiva

- Justicia procedimental
- Justicia interpersonal
- Justicia informativa

- Logro
Motivacion laboral - Poder
- Afiliacion

TECNICAS E INSTRUMENTOS

TECNICAS:
Encuestas
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INSTRUMENTOS

Escala de Justicia Organizacional de Colquit (2001)

Cuestionario de evaluacion del Motivacion laboral
(Adaptado Chang, 2010)



Anexo 2. Cuestionario de justicia organizacional

Estimados colaboradores:

Por favor concédanos algunos minutos para responder el siguiente cuestionario cuyo
objetivo es determinar la percepcién de la Justicia organizacional. Se garantiza que
su participacion sera anénima y sus respuestas tendran caracter confidencial, que
s6lo seran utilizadas para fines académicos.

A continuacion, encontrara una serie de aseveraciones, se le solicita su opinion
sincera al respecto. Marque con una “X” lo que corresponda a su opinion, en base al
siguiente criterio:

A B C D E
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
A|B|C|D| E

D1: Justicia distributiva

1 | Los resultados alcanzados por Ud. reflejan el esfuerzo que pone en su trabajo

Los resultados que obtiene reflejan la verdadera importancia del trabajo que hace

Los resultados que Ud. obtiene reflejan la contribucion que hace a la entidad

Sl w DN

Se justifican los resultados que Ud. obtiene, considerando su desempefio

D2: Justicia procedimental
Ha podido expresar al interior de su organizacién, sus puntos de vista y

S sentimientos durante la aplicacion de los procedimientos

6 Ha tenido influencia en los logros obtenidos por su organizacion mediante el
empleo de sus procedimientos

7 Las normas y procedimientos en la entidad han sido aplicados en forma

consistente

8 |Las normas y procedimientos aplicados en su empresa son justos

Las normas y procedimientos aplicados en la entidad se basan en informacion
correcta

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

Las normas y procedimientos que se aplican en su empresa se fundamentan en
valores éticos y morales

D3: Justicia interpersonal

10

11

12 | Su jefe lo trata a Ud. con cortesia

13 | Su jefe lo trata a Ud. con dignidad

14 | Su jefe lo trata a Ud. con respeto

15 | Su jefe se ha abstenido de hacer comentarios inadecuados sobre Ud.

La persona responsable de implementar los procedimientos es franca cuando se
comunica con Ud.

16
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D4: Justicia informativa

17

La persona responsable de implementar los procedimientos le explica con
claridad los procedimientos adoptados

18

La persona responsable de implementar los procedimientos le ofrece
explicaciones razonables sobre los procedimientos adoptados en la entidad

19

La persona responsable de implementar los procedimientos se comunica con Ud.
en los momentos oportunos

20

La persona responsable de implementar los procedimientos le da la impresion
que adapta la comunicacion a las necesidades especificas de cada uno
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Anexo 3. Cuestionario de motivacion laboral

Estimados colaboradores:

Por favor concédanos algunos minutos para responder el siguiente cuestionario cuyo
objetivo es determinar la percepcion de la Motivacion organizacional. Se garantiza
gue su participacion serd anénima y sus respuestas tendran caracter confidencial,

que solo seran utilizadas para fines académicos.

A continuacion, encontrara una serie de aseveraciones, se le solicita su opinion
sincera al respecto. Marque con una “X” lo que corresponda a su opinion, en base al

siguiente criterio:

A B c D E
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
A|B|C
D1: Logro
1 | Intento mejorar mi desempefio laboral
2 | Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes
3 | Me gusta ser participar en tareas complejas
4 | Me gusta fijar y alcanzar metas realistas
5 | Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil
D2: Poder
6 | Me gusta trabajar en competicién y ganar
7 | Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion
8 | Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo
Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo
10 Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los acontecimientos
0 hechos que me rodean
D3: Afiliacion
1" A menudo me encuentro hablando con otr_as personas de mi centro de trabajo
sobre temas que no forman parte del trabajo
12 Me gusta estar en compafia de otras personas que laboran en mi centro de
labores.
13 | Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros(as) de trabajo
14 | Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones
15 | Prefiero trabajar con ofras personas més que trabajar solo(a)
Gracias.
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Anexo 4. Evaluacién por especialistas del cuestionario justicia

organizacional

FORMATO DE VALIDACION DE CUESTIONARIOS
POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado profesional:

Por medio de la presente lo saludo cordialmente y ¢ la vez solicitarie que en base
a su destacoda expenencia y froyectoria profesional. es que recuro a su persona con
el fin de que pueda revisar y validor los insfrumentos que pretendo ufilzar para
determinar la “RELACION ENTRE LA PERCEPCION DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

POCOLLAY, TACNA, 2018".

Sus observaciones y recomendaciones serdn de gran relevanciac para la
elaboracion final del insfrumento de Investigacion. Agradezco de antemano su valiosa
celoborocion.

Por favor complete los siguientes datos:

NOMBRES Y APELLIDOS: et Pay]  Valecta é'wcfc‘_

FORMACION ACADEMICA: __ L7Corci'odo 1 [Rrcologia.

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: __/3rxolagié  edueativa.

CARGO ACTUAL: Freol ©99.

INSTITUCION DONDE LABORA: £~ &= Hodesto  [Basaclre
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VALIDACION CUESTIONARIO “JUSTICIA ORGANIZACIONAL"

Morque con una “X" en to opcién que a su juicio corresponda merecer ef cuestionario
adoptado de Colquit (2001}, para medr la Justicia organizacional (ver Apéndice A), el
instrumento serd dirigido a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pocollay.

Evalue cade criterio de acuerdo a ia escola de estimocién representada de | a 5,
valores que se asocian a lo sigulente:

Representa una ausencia de elementos que cbsuelven la inferogante plantecda,

1.

2, Representa una abseclucion escasa de la interogante.

3. Significa la absolucion del item en témminos intermedios.

4. Represento estimacion que el frabajo de investigacion absuelve en gran medida la
inferrogante planteado.

5. Representa el mayor valor de la escale y debe ser asignado cuondo se aprecia que

el item es absuelto por el frabaojo de Investigacion de manera totalmente suficiente,

1. ¢Considera Ud. que los items del instrumento miden lo que se pretende X
medir?

2. (Considera Ud. que la cantidad de los items registrados en esta versién
son suficientes para tener una comprensién de la materia de estudio?

3. (Considera Ud, que los items contenidos en éste instrumenta son una X
muestra representativa del universo materia de estudio?

4. (Considera Ud. que si aplicamos en reiteradas oportunidades éste
Instrumento a muestras similares se obtendrfan también datos X
similares?

5. ¢Considera Ud. que los conceptos utilizados en este instrumento son
todos y cada uno de ellos propios de las variables de estudio?

6. ¢Considera Ud. que todos y cada uno de los items contenidos en este
instrumento tiene los mismos objetivos? 1

7. ¢Considera Ud. que el lenguaje utilizado en el presente instrumento es | ¢ ’
claro, sencillo y no da lugar a diversas interpretaciones?

8. (Considera Ud. que la estructura del presente instrumento es adecuada
al tipo de usuario a quien se dirige el instrumento?

‘9. JEstima Ud. que las escalas de medicion utilizadas son pertinentes a los
objetos materia de estudio?

10. ¢Qué aspectos habria que modificar, incrementar o suprimir?

x

‘ x

I X

1

sener (o,

@ PSICOLOGO
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FORMATO DE VALIDACION DE CUESTIONARIOS
POR JUICIO DE EXPERTOS

Respelado profesional;

Por medio de la presente lo soludo cordialmente y a la vez solicitarle que en base
0 su destocado experiencia y lrayectoro profesional, es que recuro a su Persono con
el fin de que pueda revisar vy validar los instrumentos que pretendo utilizor pare
determinor la “RELACION ENTRE LA PERCEPCION DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
POCOLLAY, TACNA, 2018".

Sus observaciones y recomendaciones ser@n de gran relevancia para o
elaboracion final del instrumento de investigacion. Agradezco de antemano su valiosa
colaborocion.

Por favor complete los sigulentes datos:

NOMBRES Y APELLIDOS: (}u»b Swnedro Olvyne. Founes

FORMACION ACADEMICA: 1r§uw\'c~§-_ & cuad s,

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: _ Brecinatal, Wontveortonde,

cARGO ACTUAL: ___ Dimudoy di b Greds du Pryoiends Connmenrind

INSTITUCION DONDE LABORA: LV utwmideed Y|« Wonad W Roscda G lwanmn
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VALIDACION CUESTIONARIO “JUSTICIA ORGANIZACIONAL"

Marque con una “X" en la opcién que a su juicio corresponda merecer el cuestionario
adaptado de Colquit (2001). para medir la Justicia organizacional (ver Apéndice A, el
instrumento serd dirigido a los colaboradores de lo Municipalidad Distrital de Poccollay.

Evolue coda criterio de ocuerdo o la escala de estimacion representada de | a 5,
volores que se asocian a lo siguiente:

1. Representa una ausencia de elementos que absuelven la intercgante planteada.
2. Representa una gbsolucién escasa de la interogonte.

3. Significa la absolucidn del item en términos intermedios.

4. Representa estimacion que el trabaje de investigacion absuelve en gran medida o
interrogante planteadao.

Representa el mayor valor de la escala y debe ser asignado cuando se aprecia que

"

el item es absuelto por el frabajo de Investigacion de manera totalmente suficiente,

1, ¢Considera Ud. que los items del instrumento miden lo que se pretende
medir? X

2, (¢Considera Ud. que |a cantidad de los ftems registrados en esta versién
son suficlentes para tener una comprension de la materia de estudio?

x

3, éConsidera Ud. que los items contenidos en éste instrumento son una
muestra representativa del universo materia de estudio?

4. (Considera Ud. que si aplicamos en reiteradas oportunidades éste
instrumento a muestras similares se obtendrian también datos
similares?

S. éConsidera Ud. gue los conceptos utilizados en este instrumento son
todos y cada uno de ellos propios de las variables de estudio?

6, ¢Considera Ud. que todos y cada uno de los items contenidos en este
instrumento tiene los mismos objetivos?

7. éConsidera Ud. que el lenguaje utilizado en el presente instrumento es
claro, sencillo y no da lugar a diversas interpretaciones?

8. ¢Considera Ud. que la estructura del presente instrumento es adecuada
al tipo de usuario a quien se dirige el instrumento?

9. (Estima Ud. que las escalas de medicién utilizadas son pertinentes a los
objetos materia de estudio?
10. 2Qué aspectos habria que modificar, incrementar o suprimir?

XXX % [X [X

1RMA
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FORMATO DE VALIDACION DE CUESTIONARIOS
POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetodo profesionol:

Por medio de lo presente 1o soludo cordiaimente y o i vez solicitare aue en base
a su destacada experiencia y froyecioria profesional, €s que recumo ¢ 5U persona con
el fin de que pueda revisor y valider los instrumentos que pretendo ufilizer para
determinar |a “RELACION ENTRE LA PERCEPCION DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

POCOLLAY, TACNA, 2018",

Sus observociones y recomendociones serdn de gran relevancia pare o
eloboracion final del instrumento de investigocion. Agradezco de antemano su valiosa
coloboracion.

Por favor complete los sguientes datos:

sy avions. o Mawnl G ip2_[Gme

FORMACION ACADEMICA: L “g. Comwci 2 {

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Jee "‘Af" & —7:1[-/, /%7‘/‘.'/1/3 .Z:mz-rydao;
CARGO ACTUAL: Necenle Crordinrdee .Z:mff.zo&’ éyco/rc 72/ UrTBE

INSTITUCION DONDE LABORA: U TEE
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VALIDACION CUESTIONARIO “JUSTICIA ORGANIZACIONAL"

Marque con una "X" en ic opcién que a su juicio corresponda merecer ef cuestionana
cdoptodo ce Colguit (2001}, para medy lo Justicia organizacional [ver Apéendice A), el
instrumento sera dirigido o los coloboradores de la Municipalidad Distrital de Pocollay.

Evolue cado criterio de acuerdo a la escale de estimacién representada de | a §,
valores que se asocian a lo siguiente:

Representa una ausencia de elementos gue cbsuelven la intercgante planteada.
Representa una absolucion esccsa de la interogante.

Significa lo obsolucién del item en términos intermedios.

Representa estimacion que el frabojo de investigacion absuelve en gran medida la
interrogante plonteado.

5. Representa el mayor valor de la escala y debe ser asignado cuando se aprecia que

f R O

el item es absuetio por el frabojo de investigacion de manera totalmente suficiente.

1. ¢Considera Ud. que los ltems del instrumento miden lo que se pretende
medir?

X

2. ¢Considera Ud. que |a cantidad de los items registrados en esta version
son suficientes para tener una comprension de la materia de estudio? X

3. ¢Considera Ud. que los items contenidos en éste Instrumento son una
muestra representativa del universo materia de estudio? x
4. iConsidera Ud. que si aplicamos en reiteradas oportunidades éste
instrumento a8 muestras similares se obtendrian también datos )(
similares?

5. ¢Considera Ud. que los conceptos utilizades en este instrumenta son
todos y cada uno de ellos propios de las variables de estudio? ‘X

6. éConsidera Ud, que todos y cada uno de los items contenidos en este | %
instrumento tiene los mismos objetivos? ]

7. ¢Considera Ud. que el lenguaje utilizado en el presente instrumento s X
dlaro, sencillo y na da lugar a diversas interpretaciones?

8. {Considera Ud. que la estructura del presente instrumento es adecuada
2l tipo de usuario a quien se dirige el instrumento?

9. ¢Estima Ud. que las escalas de medicion utilizadas son pertinentes a los X
objetos materia de estudio?

10. ¢Qué aspectos habria que modificar, incrementar o suprimir?
e PO
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FORMATO DE VALIDACION DE CUESTIONARIOS
POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetodo profesional:

Por medio de la presente lo soludo cordialmenta y a lo vez solicitarle que en base
a su destocoda experiencio y trayectono profesional, @5 Que récurre A su penona con
el fin de que pueda revisor y valider los instrumentos que prefendo utilizar para
determinar lo "RELACION ENTRE LA PERCEPCION DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
POCOLLAY, TACNA, 2018".

Sus observacicnes y recomendaciones seran de gran relevancio para o
elaboracién final del instrumento de investigacion. Agradezco de anfemano su valiosa
colaboracion,

Por favor complete los sigulenies datos;

NOMBRES ¥ APELIDOS: @ SwALte Andpee VARGAS VARGAS

FORMACION ACADEMICA:  ABOCGADC

DERECHS LAGDRAL

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL:

EStUOIG TURION O VAQ CAS VARGAS Y
ASCCIAQCE AGBCEADOSD

INSTITUCION DONDE LABORA:

»
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VALIDACION CUESTIONARIO “JUSTICIA ORGANIZACIONAL"

Marque con uno “X" en la opcién que a su juicio correspondo merecer el cuestionaric
odaptado de Colauit (2001}, pore medir la Jusficia organizacional [ver Apéndice A}, et
Inslrumento serd drigido a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pocoliay.

Evalie cada criterio de acuerdo o la escala de estimacion representacda de 1 o 5,
valores gque se asocian a lo siguiente:

Representa uno ausencic de elementos que absuelven la interogante planteada,
Representa unc absclucion escasa de lo interrogante.
Significa lo absolucion del lem en términes intermedios

o P

Representa estimacion que el frabajo de investigacin absuelve en gran medida lo
interrogante planteada.

5. Representa el mayor valor de la escalo y debe ser asignado cucndo se cprecio gue
el [tem es absuelto por el frabaojo de investigacion de manera fotalmente suficiente.

5

1. ¢Considera Ud. que los items del instrumento miden lo que se pretende

medir? %
2. (Considera Ud. que |3 cantidad de los items registrados en esta version

son suficlentes para tener una comprension de la materia de estudio?
3. (Considera Ud. que los items contendos en éste instrumento son una

muestra representativa del universo materia de estudio? X
4. (Considera Ud. que si aplicamos en reiteradas oportunidades eéste

instrumento a muestras similares se obtendrian también datos X

similares?
5. ¢Considera Ud. que los conceptos utilizados en este instrumento son K

todos y cada uno de ellos propios de las variables de estudio?

6. {(Considera Ud. que todos y cada uno de los items contenidos en este
instrumento tiene los mismos objetivos?

7. (Considera Ud. que el lenguaje utilizado en el presente instrumento es
claro, sencillo y no da lugar a diversas interpretaciones? x

8. ¢Considera Ud. que la estructura del presente instrumento es adecuada
2l tipo de usuario a quien se dirige el instrumento?

9, (Estima Ud. que las escalas de medicion utilizadas son pertinentes a los
objetos materia de estudio?

10. ¢Qué aspectos habria que modificar, Incrementar o suprimir?
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FORMATO DE VALIDACION DE CUESTIONARIOS
POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado profesional:

Por medio de lo presente |o saludo cordialmente y a la vez solicitarie que en base
a su destacada experiencia y trayectoria profesional, es que recumro @ su persona con
el fin de que pueda revisar y validar los instrumentos que pretendo ufilizer paro
defermnar lo “RELACION ENTRE LA PERCEPCION DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

POCOLLAY. TACNA. 2018",

Sus observaciones y recomendeciones serén de gran relevancia para lo
elapecracion final del instrumento de investigocion, Agradezco de antemono su vallosa
colaboracion,

Por lavor compiete los siguientes datos:

NOMBRES Y APELLIDOS: Ka}hgn‘g r 04(1\'3 Dsuila raria

FORMACION ACADEMICA: ' mco%z do

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL:_ DA(EC &‘\le ¢, Ree. \'longo:;

CARGO ACTUAL"RQQOOS’&.IJL Sisl. Bienssiet RRLL A\_(__Bhﬁ{:r\&'a

- —

INSTITUCION DONDE LABORA: \! ic \ 2
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VALIDACION CUESTIONARIO “JUSTICIA ORGANIZACIONAL"

Marque con una "X" en lo opcién aue o su jvicko corresponda merecer el cuestionario
adoptado de Colgult (2001), para mear |la Justicia organizacional (ver Apéndice Al el
Instrumento serd dirgido o los colaboradores de lo Municipolidad Distrital de Pocollay.

Evalie cada criterio de acuerde a la ecala de estimacién representada de | a 5,
volores que se osocian a lo siguiente:

4,

Represonta una cusenclo de elementot que absuelven la interregante planteada.

Representa una obsolucidn escasa de la interrogonte.
Significa la apsolucion dal ilem en Iérminos intermedios.

Representa estimacion que el rabajo de Investigacion absuelve en graon medida lo

interrogante planteada,

Reprasania el mayor valor de (o escala y debe jer asignado cuando se aprecio que
ol [fem @3 obsuelto por el trabojo de investigocidn de manera totaimente suficiente,

a

¢Considera Ud, que los items del Instrumento miden lo que se pretende
medir?

X

‘

5

¢Considera Ud, que la cantidad de los items registrados en esta version
son suficientes para tener una comprension de la materia de estudio?

(Considera Ud. que los items contenidos en éste instrumento son una
muestris npnunmlva del universo materia de estudio?

dConsldtvl Ud. que sl oplicamos en relteradas oportunidades éste
Instrumento a muestras similares se obtendrian tamblén datos
| similaras?

(Considera Ud, que los conceptos utilizados en este instrumento son
todos y cada uno de ellos propios de las variables de estudio?

‘Considera Ud. que todos y cada uno de los items contenidos en este
instrumento tiene los mismos objetivos?

¢Considera Ud. que el lenguaje utilizado en el presente instrumento es
cllro, sencillo Y no da lugar a diversas Interpretaciones?

¢Consldcu Ud. que |a estructura del presente instrumento es adecuada
ol tipo de usuano a quien se dirige el Instrumento?

¢Estima Ud, que las escalas de medicion utilizadas son pmlnintn a los
objetos materia de estudio?

10, (Qué aspectos habria que modificar, incrementar o wprlml??

LT L L B T T B T B T T L B B B T T e T R T L T p T e e Y e T R LY C P e e O ST N U TR R OV BT R T

R LT CT T T LTI TR S PT S PTRE SR CYR

recho: 08 Q@_wjﬂ —
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Anexo 5. Evaluacién por especialistas del cuestionario motivacion
laboral

VALIDACION CUESTIONARIO DE “MOTIVACION LABORAL"

Marque con una "X" en la opcion que a su juicio coresponda merecer of cuestionano
adaptado da Chang (2010], para medk 1o Motivocldn laboral (ver Apéndice 8]

Evalie caoda criterio de ocuerdo a |a ascolo de estimacion representada de | o 5,

valores que se asocian a lo siguiente:

1. Reprasenta una ausencia de elementos que absuelven la interagonte plonteado,

2. Representa una absolucion escasa de lo interrogante.

3, Significa lo absolucidn del item en téminos intermedios.

4, Representa estimacidn que el trabaljo de investigacion abisuslve en gran madido la
imerogarte planfeada,

5. Represenio el mayor volor de lo escala y debe ser asignado cuando se oprecio que
el itam es absuelio por el frabajo de investigacién de manaro totalimente suflclente.

1. ¢Considera Ud. aue los items del instrumento miden lo que se pretende
medir?

2, {Considern Ud. que la cantidad de los ltems registrados en esta version
son suflclentes para tener una comprension de la materia de estudio?

"3, ¢Considera Ud. que los items contenidos en éste instrumento son una

muestra representativa del universo materia de estudio? {

Instrumento & muestras similares se obtendran también datos A
similares?

5 (Considern Ud, que los conceptos utilizados en este instrumento son
todos y cada uno de ellos propios de las variables de estudio?

6 {Considera Ud. que todos y cada uno de los items contenidos en este
Instrumento tlene los mismos objetivos? X

7. ¢(Considera Ud. que el lenguaje utilizado en el presente Instrumento es
claro, sencillo y no da lugar a diversas interpretaciones?

4. (Considera Ud, que la estructura del presente instrumento es adecuada X
2l tipo de usuario a quien se dirige el Instrumento?

9. JEstima Ud. que las escalas de medicidn utilizadas son pertinentes o los x|
objetos materia de estudio?

10. ¢Qué aspectos habria que modificar, Incrementar o suprimir?

i Aevi
T 26210
Q PEICOLOGO
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VALIDACION CUESTIONARIO DE “MOTIVACION LABORAL"

Marque con una “X" en la opcion que a su juicio corresponda merecer el cuestionario
adapiado de Chang (2010), para medir la Motivacion laboral (ver Apéndice 8).

Evalve cada criferio de acuerdo a |a escola de estimacion representada de 1 a 5,

valores que se asocian a [o siguiente:

1. Representa una ausencia de elementos que absuelven laintewogonte plantecdo.

2. Representa una absolucidn escasa de la interrogante.

3. Significa lo absolucion del item en téminos intermedios.

4. Represento estimacion que el frabgjo de investigocion absuelve en gran medida la
interogante planteada.

5. Represento el mayor volor de lc escala y debe ser osignado cuando se aprecic gue
el item es absuelto por el trabajo de investigacidn de manera totalmente suficiente,

{ 12|13 J als
1. ¢Considera Ud. gue los items del instrumento miden lo gue se pretende |

medir? X
2. ¢Considera Ud. que |a cantidad de los items registrados en esta version

son suficientes para tener una comprension de la matena de estudio? x
3. ¢Considera Ud, que los items contenidos en éste instrumento son una

muestra representativa del universo materia de estudio? X

4. (Considera Ud. que si aplicamos en reiteradas oportunidades éste
instrumento @ muestras similares se obtendrian también datos
similares?

S. éConsidera Ud. que los conceptos utilizados en este Instrumento son
todos y cada uno de ellos propios de las variables de estudio?

6. ¢Considera Ud, que todos y cada uno de los ltems contenidos en este
Instrumento tiene los mismos objetivos?

7. ¢Considera Ud. que el lenguaje utilizado en el presente instrumento es
claro, sencilio y no da lugar a diversas interpretaciones?

8. {Considera Ud. que la estructura del presente instrumentao es adecuada
al tipo de usuario a quien se dirige el instrumento?

9. ¢Estima Ud. que las escalas de medicién utilizadas son pertinentes a los
objetos materia de estudio?

10. ¢Qué aspectos habriz que modificar, incrementar o suprimir?

XXX [Xx [ X[ X

Fecha: 0% / ©F /20[% ﬁ

PIRMA
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VALIDACION CUESTIONARIO DE “MOTIVACION LABORAL"
Marque con una “X" en fa opcion que a su juicio corresponda merecer el cuestionano
adaptade de Chang (2010), para medir la Motivacion laboral (ver Apéndice 8),

Evolue coda criterio de acuerdo @ lo escolc de estimacion representadao de 1 a 5,
valores que se asocian a lo siguiente:

Representa una ausencia de elementos que absuelven la interogonte planteada.
Representa una absolucion escasa de la interrogante.

Signitice la absolucion del item en términos intermedios.

P

Representa estimacion que el frabajo de investigacion absuelve en gran medida la
interrogante planteada.

i

Representa el mayor valor de la escola y debe ser asignado cuando se aprecia que
el item es absuelto por el frabgjo de investigacién de manera totalmente suficiente.

1. ¢Considera Ud. que los items del instrumento miden lo que se pretende
medir? X

2. {(Considera Ud. que |a cantidad de los ltems registrados en esta versién
son suficientes para tener una comprension de la materia de estudio? X

3. (Considera Ud. que los items contenidos en éste instrumento son una
muestra representativa del universo materia de estudio?

X

4. ¢Considera Ud. que si aplicamos en reiteradas oportunidades éste
instrumento 2 muestras similares se obtendrian también datos
similares?

5. ¢Considera Ud. que los conceptos utilizados en este instrumento son
todos y cada uno de ellos propios de las variables de estudio?

6. ¢Considera Ud. que todos y cada unc de los items contenidos en este
instrumento tiene los mismos objetivos?

7. {Considera Ud. que el lenguaje utilizado en el presente instrumento es
claro, sencillo y no da lugar a diversas interpretaciones?

X[ X[>x]| X

8. (Considera Ud. que la estructura del presente instrumento es adecuada {

al tipo de usuario a quien se dirige el instrumento? X
9. (¢Estima Ud. que las escalas de medicidn utilizadas son pertinentes a los
objetos materia de estudio? X

10, ¢Qué aspectos habria que modificar, incrementar o suprimir?

......................................................................................................................
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VALIDACION CUESTIONARIO DE “MOTIVACION LABORAL"

Marque con una "X" en la opclon que o su juicio corresponda merecer el cuestionario
adaptado de Chang (2010]. para medir la Mofivacién laboral (ver Apéndice 8.

Evalie cada criteric de acuerdo a la escola de estimacion representada de 1 a 5,
valores que s& csocian a lo siguiente:

Representa una ausencia de elementos gue absuelven la interrogante plenteada,

Represenic unc absclucion escosa de lo interrcgante,
Significa la absolucidn del item en términos infermedios.

Represento estimacion que el trabojo de investigocion absuelve en gran medidao lo

interrogonte plantecda.

Representa el mayor valor de la ascala y debe ser asignedo cuando se aprecio que

elitem es absuetto por el frabojo de investigacion de manero totcimente suficiente.

. ¢Considera Ud. que los items del instrumento miden lo que se pretende

medir?

¢Considera Ud. que la cantidad de los items registrados en esta version
son suficientes para tener una comprension de la materia de estudio?

{Considera Ud. que los itéems contenidos en éste instrumento son una
muestra representativa del universo materia de estudio?

¢Considera Ud. que si aplicamos en reiteradas oportunidades eéste
instrumento a muestras similares se obtendrian también datos
similares?

i Considera Ud. que los conceptos utilizados en este instrumento son
todos y cada uno de ellos propios de las vanables de estudio?

iConsidera Ud. que todos y cada uno de los iftems contenidos en este
instrumente tiene los mismos objetivos?

¢Considera Ud. que el lenguaje utilizado en el presente instrumento es
claro, sencillo y no da lugar a diversas interpretaciones?

¢Considera Ud. que la estructura del presente instrumento es adecuada
2l tipo de usuario a quien se dirige el instrumento?

(Estima Ud. que las escalas de medicion utllizadas son pertinentes a los
objetos materia de estudio?

10. ¢Qué aspectos habria que modificar, Incrementar o suprimir?

P i—

P
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VALIDACION CUESTIONARIO DE “MOTIVACION LABORAL"

Marque con una "X" en lo opcidn que a su jicio corresponda merecer el cuestionario
adaptadoe de Chang {2010}, para medir la Motivacién laboral (ver Apéndice 8),

Evolie codo criterio e acuerdo a la escala de estimacion representada de 1 a 5,
volares que se asocion a lo siguiente:

v

Representa una ausencio de elementos que absuelven la interrogante planteada.
Representa una absolucion escaso de la Interrogonte,

Significa la aosolucién del item en términos intermedios,

Representa estimacion que el tfrabgjo de investigacion absuelve en gran medidaia
interrogante planteada.

e N~

5. Representa el maoyor volor de la escalo y debe ser asignado cuando se aprecio que
elitem es absuelto por el rabajo de investigacion de manera totalmente suficlente.

1. 2|3/|4|5

1, ¢(Considera Ud. que los ltems del instrumento miden lo que se pretende
medir? K

2, {(Considera Ud. que Ia cantidad de los items registrados en esta version
son suficientes para tener una comprensian de ia materia de estudio?

3, (Considera Ud. que los items contenidos en éste instrumento son una

muestra representativa del universo materia de estudio?

Q'CSnsldeu' ud. que si aplicamos en reiteradas opartunidades éste

Instrumento a muestras similares se obtendrian también datos |

similares?

5. ¢Considera Ud. que los conceptos utilizados en este instrumenta son
todos y cada uno de ellos proplos de ias variables de estudio? x_

6. ¢(Considera Ud. que todos y cada uno de los items contenidos en este
Instrumento tiene los mismos objetivos?

7. (Considera Ud. que el lenguaje utilizado en el presente instrumento es

9|

X X

claro, sencillo y no da lugar a diversas interpretaciones? )(
8. (Considera Ud. que la estructura del presente instrumento es adecuada

al tipo de usuario a quien se dirige el Instrumento? x
9. (Estima Ud. que las escalas de medicion utilizadas son pertinentes a los

objetos materia de estudio? R

10. ¢Qué aspectos habria que modificar, incrementar o suprimir?

TYRTTRTeN

Fecha:_Qelog_ u_a
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Anexo 6. Estadistica de total de elementos cuestionario justicia

organizacional

Media de escala si el | Varianza de escala si| Correlacion total | Alfa de Cronbach si el
elemento se ha el elemento se ha de elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

Jus_It_01 53,90 177,253 1223 921
Jus_It 02 54,10 180,832 ,058 924
Jus_It 03 54,10 170,305 /408 918
Jus_It 04 54,35 174,134 337 919
Jus_It 05 54,35 162,029 ,635 913
Jus_It 06 54,50 163,526 657 912
Jus_It 07 54,45 171,313 ,337 ,920
Jus_It 08 54,85 180,450 ,065 ,924
Jus_It 09 54,45 158,892 ,765 ,909
Jus_It 10 54,75 167,355 499 ,916
Jus_It_11 54,90 171,463 573 ,915
Jus_It 12 53,60 158,989 ,793 ,909
Jus_It 13 53,80 157,853 787 ,909
Jus_It_14 53,70 159,589 687 911
Jus_It_15 53,80 164,168 ,781 910
Jus_It_16 53,70 164,853 ,730 911
Jus_It_17 53,75 154,513 834 ,907
Jus_It_18 54,20 159,853 ,805 ,909
Jus_It_19 54,20 160,905 697 911
Jus_It 20 54,50 162,895 ,758 910
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Anexo 7. Estadistica de total de elementos cuestionario motivacion

laboral
Media de escala si | Varianza de escala si Alfa de Cronbach si
el elemento se ha el elemento se ha Correlacion total de | el elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido

Mot_It_01 44,15 55,503 480 ,801
Mot_It_02 44,40 52,674 712 789
Mot_It_03 45,15 49,503 507 7193
Mot_It_04 44,55 52,261 426 ,800
Mot_It_05 44,95 50,576 442 799
Mot_It_06 45,30 47,905 ,655 781
Mot_It_07 46,45 51,734 ,664 ,788
Mot_It_08 46,05 54,261 ,262 812
Mot_It_09 45,45 46,682 592 ,785
Mot_It_10 46,25 55,987 ,166 818
Mot_It_11 46,40 54,147 ;339 ,805
Mot_It_12 45,75 57,566 ,048 827
Mot_It_13 45,00 50,211 673 ,184
Mot_It_14 45,30 53,484 347 ,805
Mot_It_15 45,25 54,303 371 ,803
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