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Resumen

La justicia genera compromiso y lealtad hacia la organizacion (Aponte &
Bahamon 2024), favoreciendo comportamientos que incrementan la productividad,
motivacion, rendimiento y brindan maneras eficientes de afrontar diversas situaciones
(Pereyra et al., 2018), generando un impacto en la autoeficacia de los trabajadores, dado
que, las personas con una buena percepcion de autoeficacia abordan de manera realista
actividades que significan un reto, ya que cuentan con la motivacioén necesaria (Pereyra,
et al., 2018).

El objetivo general fue determinar si la justica organizacional influye en la
autoeficacia de los trabajadores de empresas de Cajamarca, y como objetivo especifico
medir la relacion entre ambas variables, tomando como muestra a 160 trabajadores de
sexo masculino y femenino, entre 18 y 55 afios que llevan trabajando un minimo de 5
meses.

Se aplico el disefio no experiemental — exploratorio, ya que no se modificaron las
variables (Mousalli-Kayat, 2015), utilizando como técnica la encuesta, la escala de
justicia organizacional de Colquitt, y la escala de autoeficacia en el trabajo, teniendo
como resultado una relacion directa, altamente significativa (p<.001) con un tamafio de

efecto grande (rho: .78) entre Justicia organizacional y Autoeficacia.

Palabras Claves: Justicia organizacional, autoeficacia, compromiso, voluntad racional.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica

Investigar la relacion entre justicia organizacional y autoeficacia es un tema de
interés a nivel mundial, pues la justicia genera compromiso y lealtad hacia la organizacion
(Aponte & Bahamon 2024) reciprocidad, buen desempefio (Bonilla & Vilcabana, 2023)
satisfaccion (Sjoberg et al., 2022) confianza y reduce los niveles de rotacion (Adamovic,
2023) ademés de generar compromiso para el cambio organizacional de manera optima
(Garcia et al., 2023).

La justicia organizacional influye en la toma de decisiones y sus resultados, en la
percepcion de imparcialidad, equidad, asi como también en las relaciones de trabajo,
(Garcia - Rubiano et al., 2023), razon por la cudl las empresas se esmeran por fomentar
ambientes justos con el objetivo de alcanzar el éxito y la competitividad, asimismo, contar
con personas calificadas, comprometidas y satisfechas (Avitia et al., 2021).

Por el contrario, cuando se percibe injusticia en el ambito laboral, provoca
desconfianza, conductas negativas respecto al trabajo y jefes, provocando consecuencias
perjudiciales para las organizaciones en la reputacion, ventas, contratacion, puede generar
huelgas, multas y pérdidas econdmicas (Adamovic, 2023), insatisfaccion e incrementar
los niveles de rotacion (Sjoberg et al., 2022) la percepcion de injusticia repercute en la
manera de actuar de los trabajadores, se refleja en las relaciones interpersonales,
desempefio y en los objetivos trazados por la organizacion (Aguilar, 2023).

En el ambito organizacional, el compromiso y la retencion de los trabajadores son
fundamentales para mantener operaciones eficaces y alcanzar objetivos, por ello, la
justicia organizacional juega un papel importante, guarda relacién con una buena toma de

decisiones, equidad en el trato y procedimientos (Bravo & Rojas, 2024), ya que todas las
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organizaciones quieren que sus trabajadores tengan un alto desempefio (Diposentono et
al., 2023) y para alcanzar el triunfo empresarial se debe trabajar en mejorar la justicia
organizacional (Sjoberg et al., 2022).

Si se desea tener cambios favorables en una empresa, se debe tener justicia
organizacional y asi comprometer a los trabajadores, por el contrario, si la percepcion es
de injusticia, puede que no se realicen cambios exitosos (Garcia et al., 2023) sin embargo,
determinar lo que es justo puede ser un desafio, ya que esté sujeto a una serie de factores
cambiantes, como las normas culturales, contexto, perspectivas individuales y objetivos
trazados, lo que es justo para unos, puede no ser justo para otros (Aponte & Bahamon,
2024).

En Indonesia un estudio realizado en trabajadores determind que el 66,67%
considera que la justicia organizacional genera un efecto positivo en el desempeiio, el
restante (33,33%) indicd que tiene un efecto insginificante en el desempefo laboral
(Diposentono et al., 2023).

Un estudio aplicado en Lima en el afio 2023 determiné que el grado de percepcion
de justicia organizacional es regular, encontrandose a vias de alcanzar un nivel 6ptimo
(Bonilla Del Castillo & Vilcabana, 2023), respecto a la autoeficacia, un estudio realizado
con docentes colombianos indica que esta variable se encuentra en un nivel medio
(Armendariz et al., 2023), sin embargo, en una exploracion sistematica de literatura se
identifico que, los niveles de justicia organizacional no son muy favorables, ya que existe
una mayor prevalencia de injusticia en comparacion con justicia (Adamovic, 2023).

Frente a lo mencionado, existen trabajos previos, como el de Zambrano y Duque
(2020) que demostraron la relacion que existe entre la justicia organizacional y la
satisfaccion laboral (p=<.00) en trabajadores del canton de Bolivar, determinando que la

percepcion que tienen los trabajadores evaluados desde aspectos interpersonales,

10
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informacionales, perspectivas de distribucion y de procedimientos repercuten en la
satisfaccion respecto a sus actividades laborales

Khulbe y Kumar (2024) realizaron una investigacién en la India en la que
determinaron que el clima de servicio regula el compromiso en los trabajadores y el
desempefio tanto financiero (p < .030) como no financiero (p < .004). Asimismo, la
justicia regula el compromiso de los trabajadores y el desempefio financiero (p < .025)y
no financiero (p <.001), los hallazgos resaltan la importancia de fomentar un clima regido
por el servicio y justicia, priorizando la excelencia en cuanto al servicio y al cumplimiento
de cada procedimiento.

Por otro lado, un estudio realizado en Brasil por Leal et al. (2023) evidencié que
los resultados de la justicia organizacional pueden mejorar los factores que influyen en la
coherencia de la gestion del desempefio y el compromiso laboral (p <.000, R?=.60).

Santiago (2024) realiz6 un estudio en Colombia en el que determiné que un clima
ético benevolente afecta directamente en el compromiso personal, generando una
sensacion fuerte de autoeficacia (p < .01, B=0.38, 1= 6.03).

Castillo (2020) realiz6 un estudio en Trujillo con participantes de ambos sexos,
encontrando una relacion directa entre la justicia y el compromiso organizacionales (p <
.001, rho = .76), evidenciando que la justicia organizacional repercute en el compromiso
de los trabajadores hacia la empresa.

Asimismo, un estudio realizado en Lima Metropolitana por Carhuamaca y
Cabrera (2023) evidencio la relacion entre la satisfaccion laboral y la autoeficacia (rho =
0.560, p < .001). Los hallazgos sugieren que el incremento de la confianza en las
capacidades propias al desempefiar actividades laborales repercute en la satisfaccion y el
bienestar dentro del entorno de trabajo.

Partiendo del postulado de la equidad propuesto por Adams en el afio 1963, en el

11
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cual manifiesta que la equidad comienza con un intercambio en el que una persona da
algo esperando recibir algo a cambio que debe ser reconocido y considerado relevante
para que el intercambio funcione eficientemente, puesto que los sentimientos de justicia
y equidad son la fuente de satisfaccion laboral mas fuerte de los trabajadores para
mantenerlos motivados y obtener mejores resultados, asegurando asi un trabajo de calidad
debido a su gran influencia en el pensamiento de las personas al percibir justicia en el
trato y resultados obtenidos (Adams, 2015).

La satisfaccion laboral es de gran importancia, manifiesta el talento que tiene una
organizacion para satisfacer las necesidades de cada uno de sus trabajadores, trayendo
consigo efectos en cuanto al desempefio, bienestar y salud (Avitia et al., 2021).

Una buena administracion de justicia organizacional tiene una valoracion
importante respecto al comportamiento ético dentro de una empresa, de ello depende que
los trabajadores perciban las decisiones que se llegan a tomar como justas y ecuanimes
(Quezada, 2017), para Gonzalez y Gonzélez (2020) la justicia organizacional se basa en
la percepcion que tienen los trabajadores sobre equidad dentro de la organizacion a la que
pertenecen, Graciela (2016) indica que la justicia organizacional hace mencion a las
percepciones que tienen los trabajadores sobre lo que es justo o injusto dentro de una
empresa, que ha originado interés como un auspiciador predominante de salud y bienestar
en los trabajadores (Santa et al., 2021).

Un clima positivo de justicia fortalece los canales de comunicacién en una
organizacion y ayudan a los servidores publicos a comprender los mensajes y centrarse
en los objetivos de la organizacion (Leal et al., 2023), esto mantiene valor dependiendo
si se trata de manera justa a los trabajadores, pues una buena percepcion desarrolla
conductas positivas en el trabajo, hacia la organizacién, con los jefes y con los

supervisores, mientras que al tener una percepcion negativa producird sentimientos de

12
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insatisfaccion, desmotivacion y tensiones, trayendo consigo escasa productividad y
reduccion de la calidad de trabajo (Quezada, 2017).

La justicia organizacional estd conformada por cuatro dimensiones: justicia
informacional, distributiva, interpersonal y procedimental (Pefia & Duran, 2016), la
justicia informacional es la igualdad vinculada con la informacion y explicacion brindada
a los trabajadores acerca de las decisisones que se toman, la justicia distributiva esta
referida a los contenidos en la distribucion, al nivel de justicia de los resultados obtenidos
(salario, promociones, ascensos, premios, etc), la justicia interpersonal se asocia con el
grado con el que los encargados adquieren un trato integro y basado en el respeto con las
personas que se ven afectadas con los procesos y desiciones, y la justicia procedimental
se vincula con la justicia de procedimientos y métodos empleados para determinar las
distribuciones y la toma de desiciones (Lopez et al., 2014).

Por otro lado, el modelo teorico de la autoefica viene a ser la teoria social
cognitiva de Bandura (1991) que determind que el comportamiento estd motivado y
regulado por la practica continua de la autoinfluencia, que es el principal autorregulador
en el autocontrol del comportamiento propio, de sus determinantes y sus efectos
relacionados con las circuntancias ambientales y los estandares personales, pues en la
teoria social cognitiva los factores sociales, cognitvos y conductuales influyen en el
comportamiento de una persona.

Detro de la autoefica encontramos el compromiso, que viene a ser un elemento
fundamental para alcanzar el éxito en una organizacion, refiriendose a la colaboracion
apasionada, llena de energia y dedicacion por parte de un trabajador hacia su trabajo
(Moran & Armijos, 2021) y la voluntad racional, que indica una relacion o predisposicion
en el trabajo (Roman et al., 2021).

La autoeficacia viene a ser las creencias que las personas tienen sobre sus

13
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competencias para establecer niveles de desempefio que tienen influencia sobre los
acontecimientos que afectan sus vidas, determina como piensan, sienten, se motivan y se
comportan (Bandura, 1997) es un juicio autorreferente mediante el cual una persona se
considera capaz de llevar a cabo una determinada tarea con la finalidad de conseguir algo
(Garrido, 2000)

Factor fundamental para diversos elementos en el ambito laboral, favoreciendo
comportamientos que incrementan la productividad, la motivacion, rendimiento y brindan
maneras eficientes de afrontar diversas situaciones (Pereyra et al., 2018), menciona la
seguridad que tiene una persona en sus competencias y conocimientos para efectuar
manera exitosa cualquier circunstancia que se pueda presentar en el ambito personal o
laboral (Chiang & Rebolledo, 2020).

Esto es importante, ya que las personas con buenas percepciones de autoeficacia
son capaces de abordar de forma realista actividades que signifiquen un reto, esto se debe
a que cuentan con la motivacion necesaria para realizarlas (Pereyra, et al., 2018) tienden
a analizar las exigencias y obtdculos como un reto mds, mas no como peligros o
acontecimientos incontrolables (Martinez & Salanova, 2006). Sin embargo, el fortalecer
la autoeficacia es influenciado por factores externos al ser humano (Yevilao, 2020), en el
ambito laboral, una creencia de eficacia funciona como un recurso ante las presiones del
entorno, beneficiando el desempefio y la adaptacion ante cualquier cambio (Martinez &
Salanova, 2006).

Las fuentes principales de las creencias de autoeficacia se dan mediante el
dominio de vivencias directas e indirectas, persuacion social y modificar las propias
creencias sobre la eficacia (Bandura, 1997).

Las creencias de la autoeficacia se producen a través de procesos cognitivos:

mientas mas fuerte es la autoeficacia percibida, mayor seré los desafios propuestos y la

14
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firmeza de compromiso con ellos; motivacionales: personas que se consideran eficaces
ralacionan sus fracasos a esfuerzos insuficientes, mientras que las personas ineficaces
relacionan sus fracasos a baja capacidad; afectivos: las personas creen tener el control
sobre una amenaza y no evocan pensamientos perturbadores, mientras que quienes creen
que no pueden gestionar las amenazas experimentan elevados niveles de ansiedad y el
proceso de seleccion: evitar situaciones y actividades que se cree que exceden las
capacidades de afrontamiento, pero emprender ficilmente actividades desafiantes y
seleccionar situaciones que se consideran capaces de manejar (Bandura, 1997).

Estudiar estas dos variables es importante ya que la percepcion de justicia
contribuye al desempefio del colaborador, influye en el crecimiento y cumplimiento de
objetivos en una organizacion, dado que un colaborador satisfecho se esforzara mucho
mejor por cumplir objetivos personales, grupales, y de la empresa.

Determinar si la justicia organizacional influye en la autoeficacia en trabajadores
de empresas de Cajamarca es valioso puesto que puede ayudar a reconocer areas de
mejora e implementar acciones de intervencion y asi poder incrementar la competitividad,
ademads de iniciar mas estudios relacionados, ya que no se encontraron investigaciones
locales al respecto.

A nivel social, la investigacion permitird determinar la relacion que existe entre
las dos variables planteadas, aportando datos estadisticos mediante los instrumentos a
utilizar, asi poder concientizar a organizaciones en poner énfasis en el tema de justicia
organizacional para obtener un mejor rendimiento y compromiso por parte del personal
y evitar altos niveles de rotacion.

A nivel teodrico ofrece informacion actualizada acerca de la relacion entre justicia
organizacional y autoeficacia en la ciudad de Cajamarca, mientras que a nivel practico el

estudio dara pase a continuar con investigaciones relacionadas que ofrezcan informacion
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con datos actualizados, asi las organizaciones puedan implementar medidas que generen
espacios de trabajos justos, favoreciendo al nivel de autoeficacia presente en cada uno de
los trabajadores.

A nivel tedrico - practico la investigacion se fundamente en teorias como la de
Bandura y Adams que nos ayudan a entender y promover que tanto la justicia
organizacional como la autoeficacia generan consecuencias directas en la productividad,
clima laboral y retencidon de trabajadores, aportando un gran valor sobre la mejora del

desempefio organizacional y el bienestar de cada uno de ellos.

1.2 Formulacion del problema
(La justicia organizacional influye en la autoeficacia de los trabajadores de

empresas de Cajamarca en el afio 2025?

1.3 Objetivos

Como objetivo general de la investigacion, se plantea determinar si la justica
organizacional influye en la autoeficacia en los trabajadores de empresas de Cajamarca
en el ano 2025, mientras que, como objetivo especifico se plantea establecer la relacion
entre las dimensiones de ambas variables.

1.4 Hipotesis

Ha: La justicia organizacional influye en la autoeficacia de los trabajadores de

empresas de Cajamarca en el afio 2025.

16
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CAPITULO II: METODOLOGIA

La investigacion es correlacional, que de acuerdo con Hernandez — Sampieri y
Mendoza (2018) indican que estos son estudios que tienen el proposito de conocer la
relacion que existe entre dos o mas variables en una circunstancia determinada. En este
caso, lo que se pretende es dar una respuesta a la pregunta planteada inicialmente y saber
si efectivamente la justicia organizacional influye en la autoeficacia de los trabajadores
de empresas de Cajamarca.

El enfoque empleado es el cuantitativo, pues este enfoque evaliia magnitudes u
ocurrencias de las variables y prueba hipotesis, cada fase antecede a la siguiente y no se
pueden saltar pasos, ya que el orden es estricto, en este enfoque se parte de la delimitacion
de una idea, se procede a establecer objetivos, asi como también las preguntas de
investigacion, para luego explorar la literatura y realizar un marco tedrico, de las
preguntas se constituyen las hipdtesis que definen variables, se define un plan, se
seleccionan las unidades para evaluar las variables en una circunstancia determinada y
finalmente se examinan las medidas obtenidas empleando procedimientos estadisticos
para sacar conclusiones referente a la hipdtesis planteada (Hernandez - Sampieri &
Mendoza, 2018).

La investigacion es una regresion lineal simple, ya que este tipo de alcance se
utiliza para examinar la relacion existente entre dos variables, una que es independiente
y otra que depende de la primera variable (Llauce et al., 2024).

Se aplico el disefio no experiemental — exploratorio, ya que no se van a modificar
las variables para evaluar el efecto que ejerce sobre la otra variable, simplemente se
analizaron los acontecimientos tal y como se manifiestan en su contexto natural
recopilando informacién en un determinado momento (Mousalli-Kayat, 2015).

El concepto de poblacion y muestra compone un pilar elemental para la
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autenticidad y difusion de los resultados que se obtienen en un estudio; poblacioén es un
conglomerado completo de personas, fendémenos o elementos que tienen una
caracteristica comun que es objeto de estudio, cuando estudiar toda la poblacion se hace
imposible o costoso conlleva a seleccionar una muestra, que €s un grupo representativo
de toda la poblacion (Vizcaino et al., 2023).

La poblacioén esta conformada por trabajadores de empresas publicas y privadas
de la ciudad de Cajamarca, tanto hombres como mujeres, entre los 18 y 55 afos de edad.
Debido a la falta de un registro oficial completo y actualizado que permita identificar a
todos los trabajadores con las caracteristicas requeridas, se considera que la poblacion es
indeterminada o de acceso limitado, lo cual imposibilita aplicar un muestreo
probabilistico.

Por este motivo, se optd por un muestreo no probabilistico por conveniencia, el
cual se basa en la accesibilidad y disponibilidad de los participantes, permitiendo incluir
en el estudio a aquellas personas que estuvieron dispuestas a participar y que cumplian
con los criterios de inclusion establecidos (Sampieri & Mendoza, 2018).

Los criterios de inclusion fueron: ser trabajador activo de una empresa privada de
Cajamarca, tener entre 18 y 55 afos, y contar con al menos cinco meses de antigiiedad
laboral. Como criterios de exclusién se consideré no cumplir con el rango de edad
establecido o no ser trabajador de una empresa ubicada en la ciudad de Cajamarca.

La muestra total quedd conformada por 160 personas, quienes participaron de
forma voluntaria, si bien este tipo de muestreo no permite generalizar los resultados a
toda la poblacion, resulta adecuado para estudios exploratorios o de campo donde el
acceso a la poblacion total es limitado (Hernandez, 2021).

La técnica utilizada para la investigacion es la encuesta, para lo cual se emplearon

como instrumentos la escala de justicia organizacional de Colquitt, y la escala de
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autoeficacia en el trabajo.

La escala de justicia organizacional de Colquitt estd conformada por 20 items y
cuatro dimensiones con una escala de respuesta tipo Likert compuesta por cinco tipos de
respuesta, desde nunca, que se califica con 1, hasta siempre, que se califica con 5; la
validez del constructo se estableci6 mediante el analisis factorial confirmatorio, y la
confiabilidad fue evaluada mediante la prueba Alfa de Cronbach.

La dimension de justicia distributiva estd conformada por los items 1, 8, 10y 18,
presentando un indice de confiabilidad de ,84. La justicia procedimental se evalua
mediante los items 3, 5, 7, 9,11, 16 y 19 con un indice de confiabilidad de ,87. Por su
parte, la justicia interpersonal se evalua con los items 2, 14, 15, 17 y 20, presentando una
confiabilidad de ,83. Finalmente, la justicia informacional comprende los items 4, 6, 12
y 13 con confiabilidad de ,88 (Arias et al., 2023).

La validez del instrumento previamente citado fue determinada mediante la
revision de expertos en la materia. Ademas, se empled la version utilizada por Omar et
al. (2018), la cual fue validada mediante un anélisis factorial confirmatorio, obteniendo
un respaldo psicométrico mas sélido.

También se empled la escala de autoeficacia en el trabajo, compuesta por 10 items
que evalla las creencias de autoeficacia el ambito laboral, empleando un formato de
respuesta tipo Likert de 5 puntos, que va desde 1 (no del todo bien) hasta 5 (muy bien),
lo cual permite a cada participante evaluar el grado en que se perciben capaces de ejecutar
determinadas acciones en el trabajo. La escala se divide en dos dimensiones: compromiso
y voluntad racional, el factor compromiso evalta la percepcion de las personas respecto
a su capacidad para alcanzar objetivos concretos y comprometerse con el trabajo (o =
.82), que se miden con los items 1, 2, 3,4 y 5, mientras la dimension de voluntad racional

evalua la disposicion y atencion hacia los companeros y superiores (o =.85) con los items
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6,7,8,9y 10 (Roman et al, 2021).

El instrumento se validé mediante el juicio de expertos empleando el analisis
factorial exploratorio, dando un resultado valido y confiable para su aplicacion.

La aplicacion y recoleccion de datos se realizd mediante encuestas de manera
virtual haciendo uso de Google forms, para lo cual cada encuestado participd
voluntariamente aceptando un consentimiento informado incluido al inicio, una vez que
la persona a quien se le hizo llegar el enlace brindaba su autorizacidon de participar de
manera voluntaria, pudo iniciar a responder los items incluidos en la encuesta para evaluar
la justicia organizacional y la autoeficacia.

Posteriormente se realizd una base de datos en Microsoft Excel, para poder ser
analizada mediante programa Jamovi, donde se encontraron los estadisticos descriptivos
que fueron considerados para descifrar la asimetria de valores inferiores a 3 y las curtosis
inferiores a 10 (Kline, 2016). Para el analisis correlacional de las variables se determind
que una r <.10 indica un nivel de un efecto intrascendente, mientras que unar > .10 indica
un efecto pequeflo, por su parte, una r > .20 muestra un efecto prudente o tipico.
Asimismo, la confiabilidad fue valorada mediante el coeficiente alfa de Cronbach (a) y
omega (®), donde se considerd valores comprendidos entre .70 y .90 (Campo & Oviedo,
2008).

Respecto a los aspectos éticos, se cuenta con la autorizacion de cada trabajador
que form¢ parte del estudio aceptando un consentimiento informado antes de responder
la encuesta, ademads, la informacion recopilada se publicara citando a todos los autores
cuya informacion fue utilizada. Este estudio se llevé a cabo siguiendo los principios éticos
del Colegio de Psicologos del Peru (2017), especificamente, siguiendo el capitulo 3 que
hace mencién de que todo psicologo que elabora un proyecto de investigacion tiene que

contar con un consentimiento informado.
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CAPITULO III: RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre justicia organizacional y autoeficacia en trabajadores.

Variables rho Tamario de efecto p

Justicia organizacional  Autoeficacia 0.78 Grande <.001

La tabla muestra una relacion directa y altamente significativa (p<.001) con un

tamafio de efecto grande (rho: .78) entre justicia organizacional y autoeficacia.

Tabla 2

Relacion entre justicia distributiva y las dimensiones de autoeficacia.

Variables rho Tamaiio del efecto p
Compromiso 72 Grande <.001
Voluntad racional .67 Grande <.001

Justicia distributiva

La tabla muestra una relacion directa y altamente significativa (p<.001) con un
tamafio de efecto grande entre justicia distributiva y compromiso (rho: .72) y voluntad

racional (rho: .67).

Tabla 3

Relacion entre justicia procedimental y las dimensiones de autoeficacia.

Variables rho Tamaro del efecto p
Compromiso .76 Grande <.001
Voluntad racional 77 Grande <.001

Justicia procedimental

La tabla muestra una relacion directa y altamente significativa (p<.001) con un
tamafo de efecto grande entre justicia procedimental y compromiso (rho: .76) y voluntad

racional (rho: .77).
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Tabla 4

Relacion entre justicia interpersonal y las dimensiones de autoeficacia.

Variables rho Tamaiio del efecto p
Justicia int | Compromiso .61 Grande <.001
usticia interpersona
P Voluntad racional .58 Grande <.001

La tabla muestra una relacion directa y altamente significativa (p<.001) con un
tamafio de efecto grande entre justicia interpersonal y compromiso (rho: .61) y voluntad

racional (rho: .58).

Tabla §

Relacion entre justicia informacional y las dimensiones de autoeficacia.

Variables rho Tamaro del efecto p
Tusticia inf ional Compromiso .64 Grande <.001
usticia informaciona
Voluntad racional .68 Grande <.001

La tabla muestra una relacion directa y altamente significativa (p<.001) con un
tamafio de efecto grande entre justicia informacional y compromiso (rho: .64) y voluntad

racional (rho: .68).
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CAPITULO IV: DISCUSION Y CONCLUSIONES

La justicia organizacional influye en la autoeficacia de los trabajadores, segin
investigaciones y teorias previas, esta es una variable que influye en las relaciones de
trabajo, en el resultado de las decisiones organizacionales, en las estrategias empleadas a
la hora de tomar decisiones, asi como en la percepcion de imparcialidad y equidad (Garcia
- Rubiano et al., 2023), razén por la cudl muchas organizaciones se esmeran por fomentar
ambientes justos con la finalidad de alcanzar el éxito y la competitividad, asimismo,
contar con personas calificadas, comprometidas y satisfechas (Avitia et al., 2021).

Se obtuvo una relacion directa y altamente significativa (p<.001) con un tamafio
de efecto grande (rho: .78) entre Justicia organizacional y Autoeficacia, lo cual se asemeja
al estudio de Leal et al. (2023) quien logr6 determinar que los resultados de la justicia
organizacional pueden mejorar los factores que influyen en la coherencia de la gestion
del desempeio y el compromiso laboral (p <.000, R?=.60), teniendo en cuenta que una
buena administraciéon de la justicia organizacional tiene una valoracidon importante
respecto al comportamiento ético dentro de una empresa, de ello depende que los
trabajadores perciban las decisiones que se llegan a tomar como justas y ecudnimes
(Quezada, 2017), incrementando la productividad, motivacion, rendimiento y brindando
maneras eficientes de afrontar diversas situaciones (Pereyra et al., 2018).

Se obtuvo una relacion directa y altamente significativa (p<.001) con un tamafio
de efecto grande entre justicia distributiva y compromiso (rho: .72) y voluntad racional
(rho: .67) lo cual se asemeja al estudio de Castillo (2020) que determind que existe una
relacion directa entre la justicia organizacional y el compromiso organizacional (p <.001,
rho = .76) lo cual confirma la teoria de que la justicia distributiva genera compromiso y

lealtad hacia la organizacion (Aponte & Bahamon 2024), pues se refiere al contenido,
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nivel de justicia de los resultados obtenidos como salario, promociones, ascensos,
premios, etc (Lopez et al., 2014).

Se obtuvo una relacion directa y altamente significativa (p<.001) con un tamafio
de efecto grande entre justicia procedimental y compromiso (rho: .76) y voluntad racional
(rho: .77), la variable de justicia procedimental se vincula con la justicia de
procedimientos y métodos empleados para determinar las distribuciones y la toma de
desiciones (Lopez et al., 2014), deteminando que el compromiso y la voluntad racional
se vera reflejada por la forma en la que se aplica cada uno de los procedmientos dentro
de una empresa.

Se obtuvo una relacion directa y altamente significativa (p<.001) con un tamafio
de efecto grande entre justicia interpersonal y compromiso (rho: .61) y voluntad racional
(rho: .58), lo cual guarda relacion con el estudio de Santiago (2024) quién determino que
un clima ético benevolente influye directamente en el compromiso individual, generando
una fuerte sensacion de autoeficacia (p < .01, B = 0.38, t = 6.03) pues la justicia
interpersonal se asocia con el grado con el que los encargados adquieren un trato integro
y integro y basado en el respeto con las personas que se ven afectadas con los procesos y
desiciones (Lopez et al., 2014).

Se obtuvo una relacion directa y altamente significativa (p<.001) con un tamafio
de efecto grande entre justicia informacional y compromiso (rho: .64) y voluntad racional
(rho: .68), evidenciando cuan importante es la igualdad vinculada con la informacion y
explicacion brindada a los trabajadores acerca de las decisisones que se toman (Lopez et
al., 2014), dejando como evidencia que el brindar informacion correcta y justa influye
significativante en el comprimso y voluntad racional de cada uno de los trabajadores
dentro de una empresa.

Este hallazgo respalda lo planteado por Yevilao (2020), quien sostiene que la
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autoeficacia esta influenciada por factores externos, como el entorno organizacional. En
ese sentido, un entorno justo y equitativo, donde los trabajadores perciben que las
decisiones son transparentes, equitativas y respetuosas, favorece el desarrollo de
creencias positivas sobre sus propias capacidades. Esta conclusion también se alinea con
lo propuesto por Garcia et al. (2023), que destacan que la justicia organizacional facilita
los cambios organizacionales al fomentar compromiso y disposicion al logro.

Asimismo, los resultados refuerzan el postulado de la equidad de Adams (1963),
la cual plantea que los trabajadores valoran la justicia del intercambio en funcion a sus
aportes y las recompensas que reciben. Cuando notan justicia, se genera satisfaccion,
motivacion y mayor compromiso, lo que, en consecuencia, potencia su autoeficacia. Por
el contrario, la percepcion de injusticia puede generar desconfianza, desmotivacion y baja
productividad, tal como lo advierten Adamovic (2023) y Aguilar (2023).

Cabe destacar que, aunque gran parte de las investigaciones revisadas respaldan
la relacion entre justicia organizacional y variables positivas del desempefio laboral,
también se reconocen diferencias culturales y contextuales que pueden influir en la
percepcion de justicia. Como lo senalaron Aponte y Bahamon (2024), lo que es justo para
una persona puede no serlo para otra, dependiendo del contexto cultural y organizacional.

Por otro lado, hay limitaciones que se tuvieron al momento de realizar el estudio,
entre ellas, y la méas importante, es que no se encontraron estudios previos que abarquen
las variables de justicia organizacional o autoefica en empresas Cajamarquinas, lo cudl
dificultd poder obtener datos estadisticos sobre el tema y realizar una comparacion, sin
embargo, con este estudio se daré pase a futuras investigaciones teniendo una base de la
cudl iniciar.

En segundo lugar, se tuvo como una limitante el acceso a la poblacion encuestada,

ya que algunos de los trabajadores no quisieron responder el cuestionario por temor o por
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estar ocupados, lo cudl hizo que la aplicacion de la encuesta tomara mas del tiempo
previsto hasta completar la cantidad necesaria de encuestados, por lo cudl se les aclar6 la
confidencalidad de cada una de sus respuestas y asi accedieran a responder.

Asi como también el tipo de muestreo empleado, debido a que el muestreo por
conveniencia permite el acceso a casos accesibles que acepten ser incluidos, basandose
en la provechosa accesibilidad y contigiiidad de los sujetos para la persona que esta
investigando (Sampieri & Menoza, 2018) limitando la generalizacion de resultados.

Los datos recopilados permiten afirmar que la percepcion de justicia
organizacional es un elemento clave en el fortalecimiento de la autoeficacia, lo cual tiene
implicancias directas en la motivacion, en el desempefio y la satisfaccion laboral de los
trabajadores. En consecuencia, promover un clima organizacional justo representa una
estrategia efectiva para potenciar el desarrollo del talento humano.

Con el estudio se demostrd que existe relacion altamente significativa (p<.001)
entre la justicia organizacional y la autoeficacia en los trabajadores de empresas de
Cajamarca, 2025, lo que confirma la hipdtesis planteada inicialmente, haciendo referencia
que, a mayor percepcion de justicia organizacional, mayor es el nivel de autoeficacia de
los trabajadores.

El grado de justicia organizacional en los trabajadores evaluados son favorables,
lo que implica que perciben equidad en cuanto a la distribucion de recursos, imparcialidad
respecto a los procesos, buen trato interpersonal y adecuada comunicacion de la
informacion organizacional.

La autoeficacia se presenta en niveles altos en la muestra estudiada, lo que sugiere
que los trabajadores confian en su capacidad para enfrentar los desafios laborales, tomar
decisiones y alcanzar sus objetivos dentro de la organizacion.

Las dimensiones de la justicia organizacional se relacionan positivamente con
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otras variables laborales como el compromiso y la voluntad racional, lo cual indica que
un entorno organizacional justo favorece no solo la autoeficacia, sino también una actitud
proactiva y comprometida hacia los objetivos organizacionales.

Finalmente, como recomendacidon general, se invita a futuros investigadores a
profundizar mas sobre el tema, asi poder tener datos actualizados en el transcurso del
tiempo que permitan identificar areas en las que se podria intervenir para seguir
generando espacios de trabajo justos que favorezcan al nivel de autoeficacia de cada uno

de sus trabajadores.
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ANEXO N°1. Escala de Justicia Organizacional de Colquitt.

ITEM ENUNCIADO

1.

D

10.

11.

(Los resultados alcanzados, reflejan el esfuerzo que usted pone en su trabajo?
(Su jefe lo trata con respeto?

(Las normas y procedimientos en su empresa han sido aplicados de forma
consistente?

(La persona responsable de implementar los procedimientos le ofrece
explicaciones razonables sobre los procedimientos adoptados en la empresa?
(Ha podido apelar respecto de los resultados obtenidos mediante la aplicacion
de las normas y procedimientos en su empresa?

(La persona responsable de implementar los procedimientos se comunica con
usted en los momentos oportunos?

(Ha podido expresar, al interior de su organizacion, sus puntos de vista y
sentimientos durante la aplicacion de los procedimientos?

(Se justifican los resultados que obtiene, considerando su desempefio?

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

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

(Ha tenido usted influencia en los logros obtenidos por su organizacion

mediante el empleo de sus procedimientos?
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

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

(La persona responsable de implementar los procedimientos le da la impresion
que adopta la comunicacion a las necesidades especificas de cada uno?

(Su jefe lo trata a usted con cortesia?

(Su jefe lo trata con dignidad?

(Las normas y procedimientos aplicados en su empresa se basan en informacion
correcta?

(S1 jefe se ha abstenido de hacer comentarios inadecuados sobre usted?

(Los resultados que obtiene reflejan la contribucioén que hace a su empresa?
(Las normas y procedimientos aplicados en su empresa son justos?

(La persona responsable de implementar los procedimientos es franca cuando

se comunica con usted?
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ANEXO N°2. Escala de autoeficacia en el trabajo.

ITEM ENUNCIADO

1. Lograr los objetivos que me asignen.

2. Respetar los horarios y los tiempos de trabajo

3. Aprender nuevos métodos de trabajo

4. Concretar todas mis energias en el trabajo

5. Terminar el trabajo asignado

6. Colaborar con los otros compafieros

7. Trabajar con personas de edad y experiencias que difieren a las mias
8. Tener buenas relaciones con los jefes

9. Relacionarme de manera eficaz con los clientes

10. Trabajar en equipo
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ANEXO N°3. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
Yo, trabajador de una empresa de Cajamarca, manifiesto mi consentimiento para
participar de la investigacion denominada “Justicia organizacional y autoeficacia en
trabajadores, Cajamarca 2025”. Considerando que se me ha sido informado el propdsito
del estudio, la confidencialidad de la informacion recopilada y su uso con fines netamente

académicos, por lo que he decidido participar voluntariamente.

ANEXO N°7. Tabla de desviacion.

Desviacion
Media Mediana estandar Asimetria Curtosis
JUSTICIA
ORGANIZACIONAL 80.5 80 13.8 -1.34 3.75
JUSTICIA DISTRIBUTIVA 16.1 16 3.23 -1.5 3.39
JUSTICIA
PROCEDIMENTAL 26.9 28 5.51 -0.88 1.33
JUSTICIA
INTERPERSONAL 21.6 22 3.36 -1.89 5.76
JUSTICIA FORMACIONAL 159 16 3.22 -1.13 2.18
AUTOEFICACIA 41.8 42 6.64 -0.98 1.71
COMPROMISO 21.2 21 3.19 -1.16 3.01
VOLUNTAD RACIONAL 20.6 20.5 3.92 -1.19 1.93
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ANEXO N°8. Operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIO | INDICADORES | ITEM | TECNIC | INSTRUMENTO
CONCEPTUAL OPERACIONAL NES S A
Justicia Consiste en la | La wvariable sera | Justicia Justicia en los | 1,8, 10 | Encuesta | Escala de justicia
organizacional | percepcion que los | medida mediante | distributiva resultados y 18 organizacional de
trabajadores  tienen | la suma en base al obtenidos (salario, Colquitt
sobre equidad dentro | puntaje  obtenido promociones,
de la organizaciébn ala | en la escala de ascensos, premios)
que pertenecen | justicia Justicia Procedimientos 'y |3, 5, 7,
(Gonzalez y Gonzélez, | organizacional de | procedimenta | métodos empleados | 9,11,
2020) Colquitt. 1 que determian las | 16y 19

distribuciones y la

toma de desiciones
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las decisisones que

se toman

Justicia Trato integro y |2, 14,

interpersonal | respetuoso en los | 15, 17
procesos y|y20
desiciones

Justicia Informacion y|4,6,12

informaciona | explicacion y 13

1 brindada acerca de
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Autoeficacia

Creencias de las
personas sobre sus
capacidades para
producir niveles de
desempefio que
ejercen influencia
sobre los eventos que
afectan sus vidas,
determinan  piensan,

sienten, se motivan y

La wvariable sera
medida mediante
la suma en base al
puntaje  obtenido
en la escala
autoeficacia en el

trabajo

Compromiso

Contribucion
entusiasta,
energética hacia el

trabajo

1, 2, 3,

Encuesta

Escala

de

autoeficacia en el

trabajo
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se comportan
(Bandura, 1997) es un
juicio  autoreferente
mediante el cual una
persona se considera
capaz de llevar a cabo
una determinada tarea
con la finalidad de
conseguir algo

(Garrido, 2000)

Voluntad

racional

Relacion 0
predisposicion en el

trabajo

6, 7, 8,

9y 10
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