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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo principal determinar la relacidn
existente entre justicia y compromiso organizacionales en los colaboradores de las

municipalidades distritales de Trujillo.

El diseiio fue de corte transversal, no experimental y correlacional. Se trabajé con
una poblacion muestral conformada por 83 colaboradores de tres Municipalidades
distritalesde Truijillo. El instrumento de recoleccidon de datos ha sido un cuestionario auto
administrado, dividido en dos secciones, para medir las dos variables al mismo tiempo: (a)
Justicia organizacional, con 4 dimensiones y 15 items, construido en base a una
adaptacién de la Escala de justicia organizacional de Colquitt; y, (b) Compromiso
organizacional, con 3 dimensiones y 9 items, construido en base a una adaptacién de la

version corta de la Escalade compromiso organizacional de Meyer y Allen.

Los resultados obtenidos demuestran la existencia de una relacién directa (0,290)
y significativa (0,008) entre las variables justicia organizacional y compromiso
organizacional, entre los colaboradores de las tres Municipalidades distritales trujillanas
analizadas. También demuestran la existencia de una relaciéon directa entre las diferentes
dimensiones de la justicia organizacional (distributiva, procedimental, interpersonal e
informativa) y el compromiso organizacional; aunque con diferente nivel de significancia
(significativa en cuanto a la justicia interpersonal e informativa; y, no significativa en cuanto

a la justicia distributiva y procedimental).

Palabras Clave: justicia organizacional, compromiso organizacional.
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Abstract

The main objective of this investigation was to determine the relationship between
justice and organizational commitment in the collaborators of the district municipalities

of Trujillo.

The design was cross-sectional, non-experimental and correlational. We worked
witha sample population made up of 83 collaborators from three district municipalities of
Trujillo. The data collection instrument has been a self-administered questionnaire,
divided into two sections, to measure the two variables at the same time: (a)
Organizational justice, with 4 dimensions and 15 items, built based on an adaptation of
the Scale of Colquitt's organizational justice; and, (b) Organizational commitment, with 3
dimensions and 9 items, built based on an adaptation of the short version of the Meyer

and Allen Organizational Commitment Scale.

The results obtained demonstrate the existence of a direct (0.290) and significant
(0.008) relationship between the variables organizational justice and organizational
commitment, among the collaborators of the three Trujillo district municipalities
analyzed. They also demonstrate the existence of a direct relationship between the
different dimensionsof organizational justice (distributive, procedural, interpersonal, and
informational) and organizational commitment; although with different levels of
significance (significant in terms of interpersonal and informational justice; and, not

significant in terms of distributiveand procedural justice).

Keywords: organizational justice, organizational commitment.
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INTRODUCCION

Realidad problematica

Las Municipalidades son organizaciones descentralizadas bdsicas del Estado que,
estando alo dispuesto por la Ley N° 27972 (2003), se constituyen en érganos de gobierno
promotores del desarrollo local, dotados de autonomia politica, econdmica vy
administrativa en los asuntos de su competencia. En el caso de la provincia de Trujillo,
departamento de La Libertad, existen un total de11 municipalidades de ambito distrital:
Trujillo, El Porvenir, Florencia de Mora, Huanchaco, La Esperanza, Laredo, Moche, Poroto,
Salaverry, Simbal y Victor Larco Herrera.

En este sentido, la calidad del desempeno de las municipalidades o gobiernos
localesresulta evidente a los ojos de la ciudadania en general, toda vez que ellas
gestionan directamente los indispensables servicios publicos que responden a los
intereses propios delas respectivas colectividades en las que operan. Importa conocer,
entonces, la realidad problematica en la que se desenvuelve su funcionamiento con el
propdsito de contribuir a superar sus carencias, limitaciones y deficiencias. Sin embargo, a
nivel del pais, son escasas las fuentes escritas que permitan al investigador describir y
analizar la realidad problematica de los gobiernos locales o municipalidades, de manera
objetiva y certera, siguiendo los canones establecidos por la metodologia de la
investigacion cientifica.

Uno de los pocos estudios realizados y publicados es el efectuado, a inicios de la
década, por Palomino, Cerna y Rios (2013), titulado “El servidor municipal: un tema de

III

agenda pendiente para fortalecer la gestion comunal”, que centra su atencién en el tema
de la carrera publica y la necesidad de fortalecer los recursos humanos al interior de las
municipalidades. Los autores, luego de una investigacion exploratoria en base a analisis
documentario y entrevistas a funcionarios de algunas municipalidades del pais,
consideran que “es necesario revisar y realizar algunos cambios normativos que permitan

reducir trabas para la contratacion de personal capacitado... lo cual se convierte en un

mecanismo que ahuyenta a los profesionales capacitados e incita a las municipalidades a

Apellido, Nombre del Autor
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evadir la aplicaciénde la norma” (p. 44). Finalmente, en relacién con la movilidad del
personal, consideran “necesario también replantear la discrecionalidad de la autoridad
municipal... para designar y remover libremente a los denominados funcionarios de

confianza, afirmando, en todo caso,

la continuidad de funcionarios de carrera debidamente preparados y con
remuneraciones justas” (p. 44).

Otro de los estudios es el llevado a cabo por la Contraloria General de la Republica(2014),
bajo el titulo de “Estudio del proceso de descentralizacidn en el Perd”, en el cualse pone por
escrito una serie de problemas por los que viene atravesando el proceso de descentralizacién
peruano y sus instituciones. En uno de los campos analizados en el referido documento, que
tiene que ver con las capacidades para la gestiéndescentralizada, se identifican un conjunto
de problemas por los que atraviesan las instituciones municipales. Citando estudios previos
realizados por el Consejo Nacional de Descentralizacién (publicado el afio 2006) y de USAID
Peru Pro Descentralizacion (2012), en el referido estudio se informa que “el desarrollo de
capacidades ha sido una de las mas grandes debilidades a lo largo del proceso de
descentralizacién” (p. 236); puntualizando que un estudio de Echebarria y otros (2006), ubica
al Perd en los ultimos puestos de América Latina en materia de disefio y desempefo del
servicio civil. En estesentido, el estudio de la Contraloria General hace mencién a los siguientes
problemas degestion del servicio civil peruano, que incluye légicamente a las Municipalidades:
(a) inadecuada planificacion de los recursos humanos en funcion a los objetivos de cada
institucion; (b) inexistencia de procesos rigurosos y transparentes en la seleccién del personal;
(c) vigencia de multiples regimenes laborales que generan inequidad laboral;

(d) contratos de plazo fijo que generan elevada rotacidn de personal; (e) remuneraciones
insatisfactorias e insuficientes para atraer personal altamente calificado; (f) baja motivacién
laboral y deficiente clima laboral; (g) ausencia de una adecuada capacitaciéony desarrollo de
competencias; y, (h) ausencia de mecanismos de evaluacién deldesempefio, en medio de una
cultura de resistencia a las evaluaciones.

Por otro lado, solo uno de los tres gobiernos locales que se han considerado para el
presente estudio cuenta con documentos oficiales de planificacidn estratégica y operativa, de

los cuales se puede extraer evidencia por escrito acerca de los problemas que vienen

Apellido, Nombre del Autor
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afrontando las organizaciones municipales. En el documento correspondiente a su Plan

estraté

gico institucional 2015-2018, ha considerado su problematica en el contexto de las

siguientes debilidades organizacionales: (a) insuficiente equipamiento logistico y tecnolégico,

tales como: computadoras, impresoras, entre otros; (b) deficiente coordinacion,

comunicacion y relaciones interpersonales entre las areas orgdnicas; (c) carencia en el

seguimiento y evaluacién de los planes institucionales; y, (d) el nivel de recaudacién

tributaria aun no es el dptimo.

Como podra deducirse facilmente, diversos problemas identificados en las publicaciones

antes citadas, caen en el ambito del comportamiento organizacional, en general; y, de la

administracion de los recursos humanos, en particular. En este contexto institucional, se

ubica la pregunta de investigacion que se ha planteado, de manera interrogativa, en el

presente trabajo de investigacion.

[.2.

1.2

1.2

Pregunta de investigacion

.1. Preguntageneral

¢Qué relacidn existe entre justicia organizacional y compromiso organizacional en los

colaboradores de las Municipalidades Distritales de Trujillo?

.2. Preguntas especificas

¢Qué relacion existe entre justicia organizacional: dimensidn distributiva y compromiso
organizacional en los colaboradores de las Municipalidades Distritales de Trujillo?

éQué relacion existe entre justicia organizacional: dimensién procedimental vy
compromiso organizacional en los colaboradores de las Municipalidades Distritales de
Trujillo?

éQué relacion existe entre justicia organizacional: dimension interpersonal vy
compromiso organizacional en los colaboradores de las Municipalidades Distritales de
Trujillo?

¢Qué relacion existe entre justicia organizacional: dimensiéon informativa vy

Apellido, Nombre del Autor
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1.3.1.

1.3.2.

compromiso organizacional en los colaboradores de las Municipalidades Distritales de

Trujillo?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la relacidn existente entre justicia organizacional y compromiso

organizacional en los colaboradores de las Municipalidades Distritales de Trujillo.

Objetivos especificos

Establecer la relacidén existente entre justicia organizacional: dimensién distributiva
y compromiso organizacional en los colaboradores de las Municipalidades
Distritales de Truijillo.

Establecer la relacion existente entre justicia organizacional: dimensién
procedimental y compromiso organizacional en los colaboradores de las
Municipalidades Distritales de Trujillo.

Establecer la relacion existente entre justicia organizacional: dimensién
interpersonal y compromiso organizacional en los colaboradores de las
Municipalidades Distritales de Truijillo.

Establecer la relacién existente entre justicia organizacional: dimensién informativa
y compromiso organizacional en los colaboradores de las Municipalidades

Distritales de Truijillo.

Justificacion de la investigacion

Atendiendo a los criterios planteados por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),
el presente trabajo de investigacién se justifica por lo siguiente:

Justificacion tedrica:

Los resultados de la investigacion servirdn para comprender diversas

conductas o actitudes de los trabajadores, en relacidon con las variables estudiadas,

Apellido, Nombre del Autor
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d)

de una manera objetiva y cientifica, descartando interpretaciones subjetivas y, por

lo tanto, equivocadas y tendenciosas.

b) Justificacién practica:

Los resultados de la investigacion permitiran que los directivos de las organizaciones
estudiadas adopten las decisiones mas pertinentes en orden a mejorar losniveles de
comportamiento organizacional de los servidores y, por ende, de los servicios que
brindan a la ciudadania en general.

La solucién de un problema empieza por su adecuada comprensién. En este sentido,
varios de los problemas identificados en la realidad problematica (desmotivacién del
personal, resistencia al cambio, etc.) tienen su origen en la percepcion de
justicia/injusticia organizacional por parte de los trabajadores y en el compromiso con
la organizacion respectiva. Una comprension cientifica de dichas variables es un primer

paso para la solucién de los problemas en cuestidn.

Justificacion metodoldgica:

Los resultados de la investigacion servirdn para verificar la vigencia de los estudios
empiricos y sus correspondientes explicaciones tedricas que sostienen la existenciade
una correlacién entre las variables justicia organizacional y compromiso organizacional.
Justificacion ética:

La informacién recolectada ha sido fiable y sin manipulacién o alteracién de la data
obtenida. Asimismo, se respetaron los derechos de autor, lo cual indica que este
documento estd debidamente citado y referenciado, segin las normas APA, ademas ha
sidoelaborado respetando la guia de redaccién y presentacion de informes de tesis de
la escuelade posgrado de la Universidad Privada del Norte.

Alcance de la investigacion

La investigacion realizada se basa en determinar la relacién que existe entre la justicia
organizacional y compromiso organizacional en colaboradores de municipalidades

Distritales de Truijillo.

Apellido, Nombre del Autor
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1.  MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes

11.1.1. Antecedentes internacionales

Abdelhaleem, Fakhry & El-Azab (2023), llevaron a cabo una investigacion con el
objetivo de averiguar la relacion entre la justicia organizacional y el compromiso
organizacional del personal de enfermeria de un Hospital afiliado al Ministerio de Salud de
Egipto. Los resultados del estudio indicaron que existia una fuerte correlacion,
estadisticamente significativa y positiva, entre la justicia y el compromiso organizacional;
asimismo, que los puntajes mas altos se dieron entre el compromiso afectivo y la justicia
procesal e interaccional.

Crown, Lee & Joo (2012), efectuaron una investigacién con el propdsito de examinar
la influencia indirecta de la justicia organizacional en el compromiso organizacional de
oficiales de policia en Corea del Sur, utilizando a la satisfaccion laboral como variable
mediadora. Los hallazgos demostraron que la justicia organizacional se relacionaba
positivamente con su nivel de compromiso organizacional; ademas, que la justicia procesal e
interaccional tenia un impacto indirecto en el compromiso organizacional de los oficiales a
través de la justicia distributiva; y, finalmente, que la justicia organizacional ejercia una
influencia indirecta en el compromiso organizacional a través de la satisfaccion laboral.

Demirel (2013), llevd a cabo un estudio en la industria del automoévil en Turquia con
el propédsito de investigar la relacion entre la justicia organizacional y el compromiso
organizacional de los empleados de dos empresas de fabricacion. Los resultados
demostraron una correlacién positiva entre los tres tipos de justicia organizacional
(distributiva, procedimental e interaccional) y el compromiso organizacional afectivo; sin
embargo, no se encontrd ninguna correlacién entre dichas dimensiones de la justicia
organizacional con el compromiso organizacional de continuidad y normativo.

Deressa et al. (2022), realizaron un estudio con el objetivo de investigar la correlacion
entre la justicia organizacional y el compromiso organizacional de profesionales de la salud
en hospitales y centros de salud de la zona de Jimma, en Etiopia. Los hallazgos del estudio

indicaron que la justicia organizacional se correlacionaba positivamente con el compromiso

Apellido, Nombre del Autor
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organizacional en general; asimismo, existia una correlacién entre las respectivas
dimensiones de ambas variables.

Diaz et al. (2013), realizaron un estudio con el objetivo de analizar la relacion entre la
percepcion de la justicia y el compromiso organizacional en integrantes de una institucién
privada de salud, en un contexto de cambio institucional, cuyos resultados encontraron una
asociacion positiva y significativa entre ambas variables, asi como entre las dimensiones
respectivas de cada una de ellas, a excepcién de la relacibn entre justicia
procedural/compromiso de continuidad.

Gamage (2014), realizé un estudio con el propésito de identificar la relacidn entre las
dimensiones de la Justicia Organizacional (0OJ) y las dimensiones del Compromiso
Organizacional (OC) de los empleados de primera linea en hoteles de clase estrella en Sri
Lanka. De acuerdo con los resultados, la correlacion mas fuerte era entre Justicia
interaccional y Compromiso afectivo; ademas, existian relaciones positivas significativas
entre la Justicia Procesal y las dimensiones del Compromiso Organizacional (Compromiso
Afectivo, Compromiso Continuo y Compromiso Normativo); y, finalmente, la Justicia Procesal
tenia mayor impacto en el Compromiso Afectivo y el Compromiso Continuo.

Gayipov y Bediik (2014), efectuaron un estudio dirigido a encontrar si existe una
relacion entre las percepciones de justicia organizacional y el compromiso con la
organizacién en la que trabajaban de los profesores de una institucién educativa privada de
la ciudad de Konya, Turquia, asi como si existia alguna diferencia en funcidn de ciertas
variables demograficas. Los resultados de la investigacion demostraron la existencia de
relaciones positivas y significativas entre las dimensiones de la justicia organizacional y las de
compromiso organizacional. Asimismo, determinaron que las percepciones de justicia
distributiva y las de compromiso organizacional variaban en funciéon de los ingresos
mensuales; y que las percepciones de justicia distributiva y las de compromiso
organizacional eran mas altos en los profesores que en las profesoras.

Guiliice, Ozer y Erkilic (2015), realizaron una investigacién con el objetivo de examinar
la relacién entre las percepciones de justicia organizacional y el compromiso organizacional
de los empleados en instituciones sanitarias privadas de la provincia de Van, Turquia. Los
resultados del estudio demostraron que existe una relacidon positiva y estadisticamente

significativa entre ambos constructos.
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Hidrovo y Naranjo (2016), llevaron a cabo una investigacién con el objetivo de
analizar la relacidn existente entre las percepciones de justicia organizacional de los docentes
de la PUCE, matriz Quito, con el nivel de compromiso organizacional, cuyos resultados
demostraron la existencia de una correlacion directa, pero con magnitud baja, entre la justicia
organizacional y dos de las dimensiones del compromiso organizacional (afectivo y de
continuidad).

Jameel, Mahmood &Jwmaa (2020), realizaron una investigacion con el propdsito de
encontrar la relacion existente entre la justicia organizacional y el compromiso
organizacional de docentes que ensefiaron en escuelas secundarias publicas en la provincia
de Al Abar, en Irak. Los principales resultados indicaron que existia una relacién positiva y
estadisticamente significativa entre las respectivas dimensiones de ambas variables, en
donde la mads alta correlacion se daba entre la justicia distributiva y el compromiso
organizacional de los docentes.

Mikaeili et al. (2016), llevaron a cabo un estudio para examinar la relacién entre la
justicia organizacional y el compromiso organizacional del personal del Banco Refah
Kargaran en la provincia de Teherdn, Irdn. Los resultados indicaron que existia una
correlacién positiva y significativa entre las diferentes dimensiones de la justicia
organizacional y las correspondientes del compromiso organizacional.

Ravangard, Sajjadnia y Ansarizade (2013), realizaron un estudio con el
objetivo de examinar los efectos de la justicia organizacional percibida en el compromiso
organizacional de los empleados administrativos de Ciencias Médicas de la Universidad de
Shiraz, Iran. Los resultados mostraron que el compromiso organizacional afectivo y el
normativo, asi como el compromiso total, tuvieron correlaciones significativas positivas con
la justicia organizacional total y sus tres componentes (distributiva, procedimental e
interaccional); el compromiso de continuidad solo tenia correlacidn significativa positiva con
la justicia procedimental.

Somayyeh, Mohsen y Zahed (2013), efectuaron una investigacién disefiada para
estudiar la relacién entre la justicia organizacional y el compromiso organizacional de los
trabajadores de las bibliotecas académicas de las Universidades de Khouzestan, Irdn. Los
resultados de la investigacidon apoyan la tesis de que existe una relacién significativa entre la

justicia organizacional y el compromiso con la organizacién de un empleado. Asimismo, los
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resultados de la investigacién encontraron relaciones significativas entre los tres tipos de
justicia organizacional y los tres componentes del compromiso organizacional.

Turgut, Tokmak y Gucel (2012), llevaron a cabo una investigacion en una Universidad
de Ankara, Turquia, con el propdsito de analizar la relacidon entre las percepciones de la
justicia organizacional y el compromiso con su organizacién de trabajadores académicos y
administrativos de dicha Universidad. Los resultados demostraron que el compromiso
afectivo se ve afectado por la justicia distributiva y la justicia interaccional; el compromiso de
continuidad es afectado por la justicia distributiva y la justicia procedimental; vy, el
compromiso normativo solo se ve afectado por la justicia interaccional.

Zamanan, Al-Qa’eed & Al-Kareem (2020), llevaron a cabo un estudio cuyo objetivo
fue identificar la justicia organizacional y su impacto en el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Administracién General de Aduanas en el Estado de Kuwait. Los
resultados encontraron que existia un efecto estadisticamente significativo entre las
dimensiones combinadas de justicia organizacional (procesal, distributiva e interaccional) y
el compromiso organizacional de los trabajadores.

11.1.2. Antecedentes nacionales

Ausejo (2017), realizé una investigacion que tuvo como propdsito conocer la relacion
entre los valores Terminales e Instrumentales con la percepcidn de la Justicia Organizacional,
para tal fin su utilizé como base tedrica la teoria de Rokeach, M. (1973) en lo concerniente a
los valores y los planteamientos tedéricos de Greenberg (1990) para la Justicia Organizacional.
Concluyendo, que los valores instrumentales y terminales no correlacionan
significativamente con la percepcién de la justicia organizacional, en el analisis general y
tampoco con la justicia procedimental, distributiva, interaccional e informativa. Asi mismo,
los resultados conducen a continuar investigando para encontrar predictores en las
organizaciones y por ahora deben ser trabajadas con programas especificos, teniendo en
cuenta la época y los acontecimientos que configuran lineas de pensamiento.

Chavarry (2017), efectudé un estudio con el fin de determinar la relacién existente
entre justicia organizacional y el compromiso laboral de los servidores administrativos del
Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Perd — SENAMHI, Lima. Los resultados

demostraron que la justicia organizacional se relaciona directa y significativamente con el
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compromiso laboral del SENAMHI. Asimismo, los resultados de la investigacién encontraron
relaciones significativas entre la justicia organizacional y sus dimensiones: justicia
distributiva, procedimental, interpersonal e informativa.

Guevara (2015), citado por Chavarry (2017), realizd la investigacién en el Banco de la
Nacién del Perd, Agencia Trujillo, con el objetivo el determinar si existe, entre justicia
organizacional y la satisfaccion laboral una relacién, en los trabajadores del Banco de la
Nacién del Peru, Agencia Trujillo. Los andlisis estadisticos descriptivos y correlacional, en
base al calculo del coeficiente de Rho Spearman, concluyeron en una correlacién positiva
considerable entre la variable de satisfaccion laboral y la variable de justicia organizacional,
aseverando de estos resultados, que los mismos refuerzan la teoria existente.

Pérez (2014), en su investigacion Motivacion y Compromiso Organizacional en
Personal Administrativo de Universidades Limefias, tuvo como propdsito precisar el sentido
e intensidad de la relacidn entre motivacién y compromiso organizacional en un contexto
sociodemografico y organizacional especifico. Lo cual comprobd su hipdtesis que planteaba
gue existe relacidn entre las dreas de la escala de motivacidon para el trabajo y compromiso
organizacional. Al asociar las variables ha comparado ambos grupos y concluyé que hay

diferencias significativas entre ellos.

11.2. Bases teoricas

Justicia Organizacional

En este contexto de investigaciones y en relacién a la primera variable, puede
afirmarse que existe consenso entre los autores en que fue Greemberg quien acufid el
concepto de justicia organizacional para referirse a la percepcién que tienen los trabajadores
respecto a lo que es justo en la organizaciéon (Mladinic, A. e Isla, P.; 2002; Rodriguez,
Salanova y Martinez; 2014; Fall, A.; 2014). Segun Cropanzano, Bowen y Gilliland (2007), tres
serian las razones por las cuales la justicia es importante para las personas: (a) Beneficiosa
largo plazo: las personas firman o suscriben, a menudo, por el largo plazo y, por lo tanto,
necesitan estimar la forma cédmo probablemente seran tratados a lo largo del tiempo,
encontrando que una organizacién justa hace mas facil la prediccidon respectiva; (b)

Consideraciones sociales: las personas son animales sociales y, en tal sentido, anhelan ser
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aceptados y valorados por los demas en tanto que no sean explotados o perjudicados por los
qgue tienen el poder de tomar las decisiones; y, (c) Consideraciones éticas: las personas
también se preocupan por la justicia porque consideran que es la forma moralmente
apropiada como debieran ser tratados por los demas.

Copranzano et al. (2007) refieren que los trabajos de investigacién de los ultimos
decenios han puesto de relieve los efectos favorables de la justicia organizacional, tales como
la generacion de confianza y compromiso con la organizacidon, el mejoramiento del
desempeiio laboral, el fomento de comportamientos de ciudadania organizacional y la
creacién de satisfaccion y lealtad del consumidor. En todo caso, los autores sugieren que la
justicia puede ser un valor central que defina la identidad de la organizacion con sus grupos de
interés, tanto internos como externos, convirtiéndose en una ventaja competitiva sostenible.

Niehoff y Moorman, citados por Patlan et al. (2012, p. 3), definen a la justicia
organizacional en los siguientes términos:

El conjunto de percepciones de justicia que tienen los trabajadores en términos de lo que es
justo o equitativo en la organizacidn con respecto a: a) la distribucién de procedimientos y
decisiones que involucran a los trabajadores [Justicia distributiva], b) el trato que reciben los
empleados Justicia interaccional o de relaciones], y c) las normas y politicas que establecen
los procedimientos y decisiones relacionadas con los trabajadores [Justicia procedimental o

de procedimientos].
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Por otro lado, para Kili¢, Bostan y Grabowski (2015) —citando a Beugre- la justicia
organizacional se refiere a la percepcidn de equidad de los intercambios que tienen lugar en
una organizacién, ya sea en lo social o econémico, y que involucra al individuo en sus
relaciones con los superiores, subordinados, pares y la organizacidn como sistema social.

Fisher (2012) considera que la justicia es uno de los temas mads importantes que
subyacen en cualquier interaccién humana, puesto que tan pronto se presenta la necesidad
de que dos individuos interactien entre si para intercambiar bienes deseados,
independientemente del contexto cultural en que aparezca, es que surgen problemas de
equidad vy justicia. En este sentido, Fisher advierte que, si bien las preocupaciones por la
justicia son universales, la forma como se resuelven los problemas de justicia y los criterios
gue se utilizan tiende a variar entre las culturas, situacidn que plantea algunos retos para la
conceptualizacion y comprension del constructo.

En primer lugar, sefiala el autor, existen diversas formas de entender las acciones y
percepciones concernientes a la justicia: el como, el cuando, el qué y el porqué. La primera
forma diferenciadora de la justicia se plantea en términos del nivel de abstraccion o el cémo.
Al respecto, cita a Morris y Leung, quienes han propuesto un modelo que diferencia entre
normas y criterios de justicia: en tanto que las normas de justicia son principios abstractos
gue guian las decisiones, los criterios de justicia son las implementaciones de alguna norma
especifica.

Luego, advierte que Leung y Tong han expandido el modelo agregando las practicasde
justicia, las cuales son acciones concretas que se utilizan para aplicar los criterios de justicia.
Esta distincién, segun Fisher, es de gran importancia para comprender los efectos de la
justicia a nivel global, toda vez que diferentes normas pueden ser preferidas por los grupos
culturales para resolver un problema en particular o las acciones y comportamientos
especificos que las personas usan para poner en practica la justicia son probablemente
moldeados por la situacién y las normas culturales.

La segunda forma diferenciadora de la justicia, segun el autor, se plantea en términos
de percepcion o el cuando. Al respecto, recuerda que Cropanzano, Byrne, Bobocel y Rupp
distinguen entre percepciones de eventos y percepciones de entidades sociales; en tanto
que las primeras estan relacionadas con la evaluacion de eventos especificos de la

organizacidn visibles. La tendencia de exogeneidad ha dado lugar a que la justicia ocupe la
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posicién de variable independiente en la mayor parte de los estudios empiricos. (decisiones
de promocién, aumento de sueldo, etc.), las segundas son evaluaciones globales de las
entidades sociales (supervisores, grupos, organizaciones, etc.). Esta diferenciacién, segun
Fisher, es importante por cuatro razones: en primer lugar, se reconoce claramente la
diferencia entre el actor (el que toma las decisiones en la organizacién) y la perspectiva de
los observadores, socios o beneficiarios; en segundo lugar, las diferencias individuales (como
la sensibilidad a los valores) pueden influir bastante en la gente que presta atencidn alos
eventos relacionados con la justicia; en tercer lugar, los eventos necesitan ser interpretados
por los observadores, socios o beneficiarios de cualquier interaccidn (las percepciones de un
evento son importantes pero estan influenciadas probablemente por variables personales,
situacionales y del contexto cultural); y, finalmente, las percepciones pueden o no dar lugar
a respuestas de comportamiento o actitud.

La tercera forma diferenciadora de la justicia, segun Fisher, tiene que ver con las
dimensiones o el qué. Frente al consenso relativo de que existen tres dimensiones de la
justicia (distributiva, procedimental e interaccional), Greenberg ha sostenido que son cuatro
las dimensiones ordenadas a lo largo de dos dimensiones independientes: la primera,
centrada en los procedimientos o resultados; la segunda, referida al determinante central, ya
sea estructural o interpersonal. Bajo este enfoque, que permite aclarar cdmo pueden
organizarse las percepciones de justicia a nivel de entidad, las dimensiones serian justicia
procedimental, distributiva, informativa e interpersonal. Adoptando este enfoque, Colquitt
ha desarrollado y validado una escala de mediciéon de cuatro componentes que ha sido
utilizada en una gran cantidad de trabajos de investigacién en diferentes contextos culturales.

Por ultimo, la cuarta forma diferenciadora de la justicia, segun el autor, tiene que ver
con las preocupaciones subyacentes o el por qué. La pregunta respecto a porqué es
importante la justicia ha merecido como respuesta tres enfoques, segun Fisher: instrumental,
gue enfatiza la preocupacién humana por el control sobre los resultados; relacional o del
valor de grupo, que enfatiza las preocupaciones de identidad tales como la autoestima y
aceptacion por otros; y, los enfoques dednticos, que refuerza los valores basicos de la
dignidad humana. En relacién al desarrollo de la literatura sobre el constructo en cuestion,
Colquitt (2012) informa que la misma ha girado en torno a tres tendencias: diferenciacion,

cognicién y exogeneidad. La tendencia de diferenciacidon es la que ha influenciado en la
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conceptualizacion de justicia, con dimensiones segmentadas en diversas fuentes. La

tendencia cognitiva ha creado un tema racional, condicionado a las teorias de justicia mas

visibles. La tendencia de exogeneidad ha dado lugar a que la justicia ocupe la posicion de
variable independiente en la mayor parte de los estudios empiricos.

Revisando la evolucién de la tendencia de diferenciacidon, Colquitt sostiene que
muchos de los primeros estudios sobre la justicia, en la literatura de psicologia
organizacional/industrial y del comportamiento organizacional en general, se centraron en
diferenciar la justicia procedimental de la justicia distributiva. Los andlisis de regresidon
efectuados revelaron que las variables de la justicia procedimental eran fuertes predictores
del compromiso organizacional y la confianza en el supervisor, en tanto que las variables de
justicia distributiva eran fuertes predictores de la satisfaccion salarial. Este patrén llegd a
denominarse el modelo de dos factores.

Luego, siguiendo a Colquitt, después de la publicacién de Bies y Moag y algunos
estudios iniciales sobre la justicia interaccional, los especialistas centraron su atencién en
diferenciar la justicia interaccional de la justicia procedimental y distributiva. Moorman, enuna
investigacion sobre comportamiento de ciudadania organizacional en la industria de pinturas
y revestimientos, cred una escala de 13 items que incluia dimensiones procesales e
interaccionales de justicia, cuyos resultados demostraron que la justicia interaccional era
diferente de la justicia procedimental y distributiva.

Posteriormente, este autor validé una nueva medicién de la justicia en la que los
analisis de factores confirmatorios, en dos muestras independientes, demostraron que una
estructura de cuatro factores encajaba mejor que las versiones de dos o tres factores. Ademas,
los resultados de la modelizacién de ecuaciones estructurales revelaron que las cuatro
dimensiones de la justicia tenian relaciones Unicas con diversas mediciones del desempefio
organizacional. Los cuatro factores o dimensiones de la justicia organizacional eran: justicia
procedimental, distributiva, interpersonal e informativa. En efecto, revisando el articulo
seminal de Colquitt (2001) se advierte que el autor buscé explorar la dimensionalidad de la
justicia organizacional y proporcionar evidencia de la validez de una nueva medida de la
justicia a través de dos estudios independientes; el primero, en un entorno universitario; vy, el
segundo, en una empresa de fabricacion de piezas para automoviles.

En el referido articulo, Colquitt considera que la justicia distributiva se ve favorecida alli
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donde los resultados son consistentes con las normas implicitas para la asignacion, tales como
la equidad o igualdad; la justicia procedimental, a través de la opinién durante el proceso de
toma de decisiones, la influencia sobre el resultado o la adhesion a los criterios del
procedimiento justo, tales como consistencia, imparcialidad, capacidad de correccion,
representacion, precision y ética; la justicia interactiva o interpersonal, cuando los que tomanlas
decisiones tratan a las personas con respeto y sensibilidad, explicando la racionalidad delas
decisiones; vy, la justicia informativa (como dimension independiente de la justicia interactiva),
cuando las explicaciones eran percibidas cuando eran mas razonables, puntualesy especificas.

En definitiva, segun Colquitt, los resultados de los dos estudios demostraron que la
justicia organizacional se conceptualiza mejor con cuatro dimensiones distintas, a pesar del
debate existente entre los especialistas en el tema. Mas alla de las implicaciones tedricas de
los resultados, Colquitt sostiene que los resultados en cuestién también han demostrado quela
nueva medicion predice un conjunto diverso de resultados tomados de la literatura existente.
Estos resultados incluyen variables cominmente investigadas tales como lasatisfaccion por el
resultado, el compromiso y la evaluacién del liderazgo, asi como otras recientemente
introducidas tales como conformidad normativa y afecto colectivo.

En cuanto a las escalas de medicién de este constructo, Vaamonde (2013) ha
informado acerca de algunas escalas empleadas frecuentemente en las investigaciones (ver
tabla 1.1) en relacién a una serie de prdcticas organizacionales, tales como seleccion del
personal, evaluacién del desempefio, sistemas de recompensas, gestion de diversidad,
implementacidon de mecanismos de opinion, gestidon de conflictos y despidos, etc. También se
han estudiado las vinculaciones con una diversidad de variables demograficas como género,
edad, antigliedad laboral, nivel educativo, cargo y sector organizacional.

Compromiso Organizacional

En cuanto a la segunda variable en cuestién, compromiso organizacional, una primera
aproximacion al concepto la encontramos en el Diccionario de la Real Academia Espafiola
(2014), en relacion al vocablo compromiso. Alli, una de las acepciones es la de “obligacion
contraida”; otra, es la de “palabra dada”. Estos significados sugieren la idea de compromiso

como deber, es decir, como algo que debe cumplirse.

En la literatura especializada, el constructo compromiso organizacional sigue siendouno de los

mas estudiados por suincidencia en los re
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sultados y el desempefio organizacional.Luthans (2008), considera que:

“(...) el compromiso organizacional se define frecuentemente como: 1) un
fuerte deseo de seguir siendo miembro de una organizacién en particular,
2) una disposicidon a realizar un gran esfuerzo en beneficio de la
organizacion y

3) una creencia firme en los valores y las metas de la organizacion, asi
comola aceptacién de éstos” (p. 147).

Para Mowday, Steers y Porter, citados por Singh, Gupta y Venugopal (2008), el
compromiso organizacional comprende el deseo de un trabajador de permanecer en una
organizacion, la voluntad de hacer un esfuerzo en su nombre y la creencia y aceptacion de los
valores y metas de la organizacién. En este sentido, un trabajador comprometido es descrito
como alguien que permanece en la organizacidén tanto en las buenas como en las malas
épocas, asiste regularmente al trabajo, se dedica diaria y plenamente al trabajo, protege los
activos de la organizacién, comparte sus objetivos, etc.

Tabla 1: Instrumento de medicidn de la Justicia Organizacional

INSTRUMENTO AUTOR/ES DESCRIPCION
Escalas de Justicia Distributiva y Moorman (1991); Niehoff y 20 items. Formato tipo Likert. Miden la percepcion de justicia distributiva y justicia
Procedimental Moorman (1993) procedimental (incluye justicia interaccional).
Escalas de Justicia Distributiva y 20 items. Formato tipo Likert. Miden la percepcion de justicia organizacional en sus

Sweeney y McFarlin (1997)

Procedimental facetas distributiva y procedimental.

Escala de Percepciones de Donovan, Drasgow y Munson 18 items. Formato tipo Likert. Mide las percepciones de justicia en eltratamiento
Tratamiento Interpersonal Justo (1998) interpersonal de supervisores y compafieros de trabajo.
Escala de Percepciones de 7 items. Formato tipo Likert. Mide las percepciones de justicia procedimental e

Schiminke et al. (2000)

Justicia Organizacional interaccional.

Colquitt (2001). Adaptacion

B o ) 20 items. Formato tipo Likert. Mide las percepciones de justicia distributiva,
Escala de Justicia Organizacional ~ argentina de Omar et al. (2003)

procedimental, interpersonal, informacional.

» o Ambrose y Cropanzano(2003) . o ) o )
Escala de Justicia Organizacional 8 items. Formato tipo Likert. Mide la justicia distributiva y procedimental.

43 jtems. Formato tipo Likert. Mide la justicia distributiva, justicia procedimental,
Escala de Justicia Organizacional  Blader y Tyler (2003) calidad de los procedimientos de toma de decision, calidad del tratamiento y favorabilidad
de resultados.

Escala de Percepciones Gloablesde

Justicia Ambrose y Schiminke (2009) 6 items. Formato tipo Likert. Mide las percepciones globales de justicia.

Nota. Tomada de Vaamonde (2013: 118)
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Por su parte, Allen y Meyer, citados por Rosario-Hernandez y Rovira (2011),consideran

I "

que el compromiso organizacional “se puede definir como un estado psicoldgico que se
caracteriza por la relacion del/de la empleado/a con la organizacion y que tiene implicaciones

en la decision (...) en continuar como miembro de la misma” (p. 77).

Ghosh y Swamy (2014) han revisado los diferentes enfoques sobre compromiso
organizacional, habiéndolos dividido en tres épocas: temprana, media y tercera era. En la
primera época, representada por la teoria de Becker, la relacién entre un trabajador y la
organizacién se basaba en comportamientos limitados por un “contrato” de ganancias
econdmicas, estando los trabajadores comprometidos con la organizacion porque tenian
algunas inversiones adquiridas ocultas. En la segunda época, el enfoque cambid hacia una
conexidon psicolégica con la organizaciéon, describiéndose el compromiso como una
combinacidon de actitud e interés en los beneficios econdmicos de la organizacion. En la
tercera época, representada fundamentalmente por la teoria de Allen y Meyer, ha
predominado el enfoque multidimensional.

Por su parte, Anttila (2014) ha efectuado una indagacién acerca de los modelos
utilizados para conceptualizar el compromiso organizacional, del siguiente modo: el modelode
O’Reilly y Chatman; el modelo de Allen y Meyer; y, el modelo de Cohen. El primer modelo, ve
al compromiso como el apego psicoldgico a una organizacién, que puede ser formado por tres
mecanismos independientes, a saber, el cumplimiento, la identificacién y la internalizacion. El
cumplimiento es el mads superficial de todos y estd conectado generalmente a las
recompensas (la persona adopta ciertos comportamientos con el fin de obtener premios
especificos); la identificacidon es un paso hacia un compromiso mas profundo (la persona se
siente orgullosa de ser parte de la organizacién, aceptando y respetando sus logros y valores,
sin adoptarlos como propios); y, la internalizacién ocurre finalmente cuando hay una
congruencia de valores entre la persona y la organizacion (la persona acepta los valores de la

organizacién porque son muy similares a los suyos).
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El modelo de tres componentes de Allen y Meyer, uno de los mas utilizados en el
estudio del comportamiento organizacional, considera tres dimensiones del concepto:
compromiso afectivo, de continuidad y normativo. EI compromiso afectivo representa el
apego emocional de los trabajadores a la organizacidn, la identificacidn con la organizacidny la
participacién en la organizacion (las personas que tienen un fuerte compromiso afectivo
permanecen en la organizacién porque quieren). El compromiso de continuidad es el
compromiso pensado en los costos que se producirian si el trabajador abandona la
organizacién (las personas que tienen un alto compromiso de continuidad permanecen en la
organizacién porque lo necesitan). El compromiso normativo se refiere a los sentimientos del
trabajador de permanecer en la organizacion (las personas que tienen un fuerte compromiso
normativo permanecen en la organizacion porque deben hacerlo).

El modelo de cuatro componentes de Cohen, ve al compromiso de una manera
diferente, siendo una de las diferencias el hecho de que analiza el compromiso en funcién del
tiempo: distingue entre el compromiso que se desarrolla antes y después de ingresar a la
organizacién. Las otras dos dimensiones son las bases del compromiso, sea instrumental o
psicoldgico. El compromiso instrumental es el apego basado en una relacién de intercambio
mas tangible, como las recompensas y el salario, en tanto que el compromiso psicoldgico esla
percepcidn de la justicia, del apoyo organizacional y el liderazgo transformacional (ver figura
1.1). Por lo tanto, antes de ingresar en la organizacién, la persona desarrolla la propensién al
compromiso instrumental y la propension al compromiso normativo (laprimera se deriva de
las expectativas generales sobre la calidad del intercambio; la segunda, de las obligaciones
morales hacia la organizacién). Después del ingreso, la persona desarrolla los compromisos

instrumental y afectivo.
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llustracién 1: Modelo de cuatro componentes de Cohen

Tiempo

Después del ingreso

Antes del ingreso

3 Propensién Compromiso
i compromiso )

0 Apegoinstrumental ( p instrumental

o instrumental

°

Q0

0

Q

¢ Propension

8 Apego psicoldgico compromiso Compromiso afectivo

| normativo

ota: Extraido de Anttila (2014: 10)

Por otro lado, para De Frutos, Ruiz y San Martin (1998) no existe consenso entre los
especialistas en torno a las dimensiones necesarias para explicar el compromiso
organizacional. Desde su perspectiva existen cinco modelos tentativos que explican el
compromiso: (a) El modelo de un factor: sostiene que el compromiso es unidimensional,
poniendo en duda que las dimensiones afectiva y calculada estén diferenciadas vy
considerando que el compromiso calculado no es mds que el extremo opuesto al compromiso
afectivo; (b) El modelo de dos factores: considera las dimensiones afectiva y calculada para
medir el compromiso, considerando que el aspecto normativo forma parte de la dimensién
afectiva; (c) El modelo de tres factores: considera las dimensiones afectiva, normativa y
calculada como factores distintos y relacionados entre si; (d) El modelo de cuatro factores:
desglosa la dimensién compromiso calculado en dos nuevos factores: uno, basado en los
costes del abandono vy, otro, basado en la percepcidn de escasez de empleo alternativo; y, (e)
El modelo de cinco factores: afiade al modelo anterior un factor de segundo orden: un
constructo latente general que recoge la contribucidén de cada factor al constructo global de

compromiso.

Apellido, Nombre del Autor



UNIVERSIDAD Justicia Organizacional y Compromiso Organizacional en
DEL NORTE colaboradores de municipalidades distritales de Trujillo

Relacién entre Justicia Organizacional y otras variables

En cuanto a las relaciones del constructo Justicia Organizacional con otros factores o
variables, autores como Robbins y Judge (2009), sostienen que existen investigaciones que
demuestran la existencia de relaciones negativas entre el compromiso organizacional y
variables como el ausentismo y la rotacidon de personal, asi como una relacién positiva,
aungue no demasiada, entre compromiso organizacional y productividad laboral.

Por su lado, Luthans (2008) manifiesta que existe evidencia de que el compromiso
organizacional se relaciona con otros resultados deseables, tales como, la percepcién de un
ambiente organizacional cdlido que proporciona apoyo y ser un buen miembro de equipo
dispuesto a ayudar. Sin embargo, este autor informa que también existen algunos estudios
gue no muestran una fuerte relacién entre el compromiso organizacional y las variables de
resultados, lo que demostraria la complejidad de esta actitud.

Finalmente, Bozlagan, Dogan y Daoudov (2010), sostienen que el compromiso
organizacional se encuentra relacionado estrechamente con algunas variables personales y
organizacionales, tales como la edad, el género, la antigliedad en la organizacién, las
caracteristicas personales, el estado de control interno y externo, el desempefio, la
satisfaccion laboral, la percepcién de la imagen laboral, la percepcidn de justicia, la

caracteristicas del trabajo y los estilos de liderazgo.
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11.3. Marco conceptual

a) Justicia organizacional
“Es la percepcion del empleado en cuanto a los juicios que hace en términos de si su
situacion de trabajo particular es justa” (segun Greenberg; citado por Rosario- Hernandez

y Rovira, 2011; p. 75).

b) Justicia distributiva
“Se refiere al contenido de las distribuciones y a la justicia de los fines o resultados

alcanzados” (Rodriguez, Salanova y Martinez, 2014; p. 16).

C) Justicia procedimental
“Se refiere a la justicia de los medios utilizados para determinar las distribuciones”

(Rodriguez, Salanova y Martinez, 2014; p. 16).

d) Justicia interpersonal
Se refiere a la sensibilidad social, que concierne al grado con que los supervisores
tratan de forma respetuosa y digna a las personas afectadas por sus decisiones y

procedimientos distributivos” (Rodriguez, Salanova y Martinez, 2014; p. 16).

e) Justicia informacional
“Se refiere a la explicacion acerca del racional de las decisiones tomadas por los

supervisores” (Rodriguez, Salanova y Martinez, 2014; p. 16).

f) Compromiso organizacional
“Deseo de realizar elevados esfuerzos por el bien de la institucion, el anhelo de
permanecer en la misma y aceptar sus principales objetivos y valores” (segin Porter y

Lawer; citados por Betanzos y Paz, 2007; p. 207).
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9) Compromiso afectivo

“Se refiere a los lazos emocionales que las personas desarrollan con la organizacién y
que lleva a los trabajadores a sentirse orgullosos de ser miembros de dicha institucion”

(Salvador-Ferrer, 2012; p. 262).

h) Compromiso de continuidad
“Sefiala el reconocimiento de la persona con respecto a los costos y las pocas

oportunidades de encontrar otro empleo” (Salvador-Ferrer, 2012; p. 262).

)] Compromiso normativo
“Refleja la percepcion moral del trabajador de continuar en la empresa” (Salvador-

Ferrer, 2012; p. 262).

) Nivel de significancia
“Nivel de la probabilidad de equivocarse y que fija de manera a priori el investigador”

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014; p. 302).
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HIPOTESIS

.1. Declaracion de hipétesis

.1.1. Hipotesis general

Existe una relacién directa y significativa entre Justicia organizacional y Compromiso

organizacional en los colaboradores de las Municipalidades Distritales de Truijillo.

[.1.2. Hipétesis especificas

Existe una relacidon directa y significativa entre la justicia distributiva y el compromiso
organizacional en los colaboradores de las Municipalidades Distritales de Truijillo.
Existe una relacién directa y significativa entre la justicia procedimental y el compromiso
organizacional en los colaboradores de las Municipalidades Distritales de Truijillo.
Existe una relacién directa y significativa entre la justicia interpersonal y el compromiso
organizacional en los colaboradores de las Municipalidades Distritales de Truijillo.
Existe una relacion directa y significativa entre la justicia informativa y el compromiso

organizacional en los colaboradores de las Municipalidades Distritales de Truijillo.
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I.1.  Operacionalizacién de variables

Tabla 2:Operacionalizacion de variables

Definicion ;
. . . . Nivel de
Variable ] Dimensiones Indicador S
Conceptual Operacional medicion
Valor remuneraciones
Justicia ) .
S Equi remunerativ.
distributiva quidad remunerativa
Recompensas justas
Expresion de opiniones
Justicia Aplicaciéon procedimientos
procedimental Inf i6n obieti
Grado de justicia - . nformacion objetiva
Se medird mediante
con que se S . i
. la aplicacion de un Posibilidad de atencion
sienten que son ) .
Justicia tratados los cuestionario
N Lo adaptado de la Trato educado Ordinal
organizacional individuosenel S
. Escala de justicia
lugar de trabajo organizacional" de Trato digno
(lvancevich et al., Colquitt Justicia
: interpersonal
2006). P Trato respetuoso
Omision comentarios
inapropiados
Sinceridad comunicacion
Justicia Explicacion detallada
informativa L
Explicacién oportuna
Necesidades trabajador
Carrera vitalicia
Compromiso Internalizacion de
afectivo problemas
Estado en el cual N
un empleado se  Se medird mediante Significado personal
identifica con una la aplicacion de un . .
R . . Necesidad vital
organizaciéon en cuestionario
Compromiso articular, sus adaptado de la Compromiso de T .
P ; P " P .p . Aporte significativo Ordinal
organizacional metas y deseos, "Escala de continuidad
para mantgner la compr.omlls ° . Escasez de alternativas
pertenencia a la organizacional" de
organl_zamon Meyery Allen. Sentimiento de culpa
(Robbins, 1998).
Compromiso
P . Lealtad
normativo
Gratitud
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1 Justicia Organizacional y Compromiso Organizacional en

1. DESCRIPCION DE METODOS Y ANALISIS

I.L1. Tipo de investigacion

Siguiendo los planteamientos establecidos por Herndndez, Fernandez y Baptista

(2014), el presente trabajo de investigacion puede tipificarse de disefio correlacional.

I.2.  Nivel de investigacion

La presente investigacion tiene un diseiio correlacional, ya que el propdsito
principal ha sido el de demostrar la relacion existente entre dos variables: justicia

organizacional y compromiso organizacional. La representacion grafica del disefio es la

siguiente:
Oy
Qs
Donde:

M = Muestra seleccionada
O1 = \Variable 1, Justicia organizacional
02 Variable 2, Compromiso organizacional

r

Relacion entre variables

I.3. Disefio de Investigacion

El trabajo es de disefio no experimental, dado que, no se realizd ningun tipo

demanipulacién por parte del investigador.
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I.4. Meétodo de investigacion

Hipotético deductivo

II.5. Poblacién

La poblacién estuvo conformada 83 personas que es el total de colaboradores de las

Municipales Distritales de Trujillo

11.6. Muestra

La muestra estuvo conformada 83 personas que es el total de colaboradores de las
Municipales Distritales de Trujillo, cuya unidad de andlisis o fuente de informacién estuvo
constituida por los trabajadores de dichas Municipalidades, a quienes se les entregd un
cuestionario auto administrado, en sus respectivos ambientes de trabajo, en coordinacién conla
Oficina de Recursos Humanos de cada una de ellas. Muestreo tipo censo.

La recoleccién de los cuestionarios vdlidos determind que, finalmente, la muestra
seleccionada, segun Municipalidades, tenga las caracteristicas que se aprecian en la tabla 3,

por género, situacion laboral y educacién.

Tabla 3:: Distribucion de la Poblacion Muestral tipo censo de los servidores municipales distritales de la
provincia de Trujillo segun género, situacion laboral y educacion.

\ Municipalidad

Caracteristica 2 3 Total
GENERO 30 31 22 83
Hombre 17 8 11 36
Mujer 13 23 11 47
SITUACION LABORAL 30 31 22 83
Nombrado 7 9 6 22
Contratado 23 22 16 61
EDUCACION 30 31 22 83
Secundaria 1 1 4 6
Técnica 11 10 8 29
Universitaria 18 20 10 48

Fuente: Cuestionarios recogidos validos de las Municipalidades distritales
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I1.7. Técnicas de recoleccion de datos
11.7.1. Técnica

La técnica utilizada ha sido la Encuesta.

11.7.2. Instrumento

El instrumento de recoleccion de datos ha sido un cuestionario auto administrado,
dividido en dos secciones, para medir las dos variables al mismo tiempo: (a) Justicia
organizacional, con 4 dimensiones y 15 items, construido en base a una adaptacion de la
Escala de justicia organizacional de Colquitt; y, (b) Compromiso organizacional, con 3
dimensiones y 9 items, construido en base a una adaptacion de la versidn corta de la Escalade
compromiso organizacional de Meyer y Allen

La confiabilidad del instrumento, en sus 2 secciones, ha sido acreditada a través
del calculo del alfa de Cronbach, utilizando el programa Excel, habiéndose alcanzado un alfa de
0,93 y 0, 88, respectivamente (ver Anexos). El cuestionario utiliza una escala Likert de 5

categorias, en cada variable, con un puntaje que va del 1 al 5, del siguiente modo:

Justicia organizacional:
5= Justicia excelente.
4=Justicia buena.
3=Justicia regular.
2=Justicia deficiente.

1= Justicia muy deficiente.

Compromiso organizacional:
5= Compromiso muy alto.
4= Compromiso alto.
3= Compromiso medio.

2= Compromiso bajo.1= Compromiso muy bajo.
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I11.8. Presentacion de resultados

Los métodos, instrumentos y procedimientos que se tuvieron en cuenta para la
elaboracién y ejecucidn de la presente investigacion, fueron los siguientes:

- Se aplicaron los instrumentos de recojo de datos para las variables: Justicia
organizacional y compromiso organizacional.

- Se realizd la tabulacidon de datos y la clasificacion de cada item usando la frecuencia
relativa simple y porcentual.

- Se elaboraron las tablas de frecuencias.

- Elaboracidn de puntajes por cada tabla de frecuencias.

- Elaboracion de graficos, que permita en forma rapida la observacion de las
caracteristicas de los datos.

- Estadisticos: para el andlisis de los datos obtenidos se emplearon los estadisticos de

correlacién Rho de Spearman.
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I11.  RESULTADOS

Estadisticas descriptivas

En la tabla 4 se presentan los resultados de la medicion efectuada respecto a la
variable justicia organizacional, segln la percepcién de los servidores encuestados en las

3 Municipalidades analizadas.

Tabla 4:: Promedio justicia organizacional (y sus dimensiones) porMunicipalidad

~ T Municipalidad . , 5 Promedio
Dimensién Total
J. Distributiva 2.6 2.1 29 2.5
J. Procedimental 2.7 2.2 2.4 2.4
J. Interpersonal 3.8 3.9 4.0 3.9
J. Informativa 3.4 3.5 3.7 3.5
Promedio Total 3.1 3.0 3.2 3.1

Fuente: Cuestionarios recogidos validos de las Municipalidades distritales

Teniendo en cuenta que se ha utilizado una escala de medicidn con puntajes que
vandel 1 al 5 y el hecho de que el nivel promedio total alcanza un puntaje de 3.1, se
puede afirmar que esta variable es evaluada por los servidores encuestados en una
situacion de “regular”.

En cuanto a las dimensiones de la variable, destaca nitidamente la situacion de la
justicia interpersonal como la dimensién mejor evaluada, con un puntaje de 3.9 (que la
ubicaen la escala de medicidn en calidad de “buena”). Asimismo, la situacion de la justicia
procedimental como la dimensidn peor evaluada, con un puntaje de 2.4 (que la ubica en
la escala de medicion en calidad de “deficiente”).

Otra situacién que se advierte claramente es la que corresponde a la justicia
interpersonal y la informativa como las dimensiones que son evaluadas por encima del
promedio total, en contraste con la justicia distributiva y la procedimental que son

evaluadaspor debajo del promedio total.
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En la tabla 5, se presentan los resultados de la medicién efectuada respecto a la
variable compromiso organizacional, segln la percepcion de los servidores encuestados
en las 3 Municipalidades analizadas.

Tabla 5:Promedio compromiso organizacional (y sus dimensiones) por

Municipalidad
Municipalidad Promedio
1 2 3
Dimensidn \ Total
C. Afectivo 3.5 3.4 3.4 3.4
C. Continuidad 3.2 3.1 3.4 3.2
C. Normativo 3.4 3.5 3.6 3.5
Promedio Total 3.4 3.3 3.5 3.4

Fuente: Cuestionarios recogidos vélidos de las Municipalidades distritales

Teniendo en cuenta que también se ha utilizado una escala de mediciéon con
puntajesque van del 1 al 5 y el hecho de que el nivel promedio total alcanza un puntaje de
3.4, se puede afirmar que esta variable es evaluada por los servidores encuestados en una
situacionde “medio”.

En cuanto a las dimensiones de esta variable, puede apreciarse que los puntajes de
la evaluacion efectuada no se alejan mayormente del promedio total, ademas, el
compromiso normativo es la dimension mejor puntuada (3.5) y el compromiso de

continuidad el peor puntuado (3.2).
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Estadisticas de correlacion

Correlacion entre justicia organizacional y comportamiento organizacional

Tabla 6: Los resultados de correlacion se han procesado utilizando el software
especializado SPSS y aplicando el coeficiente Rho de Spearman. En la tabla 6, se presentan
los resultados generales de la correlacién efectuada entre las dos variables estudiadas,

justicia y comportamiento organizacional, asi como entre sus respectivas dimensiones.

Tabla 6:Correlacion entre justicia y compromiso organizacional Municipalidades

Compromiso | Compromiso | Compromiso | Compromiso
afectivo continuidad normativo |organizacional
Coeficiente de .
Justicia ., .100 .077 .229 .147
distributiva correlacion
ri
5 Sig. (bilateral) 368 491 037 185
Justicia Coeficiente de 170 051 194 147
di cal correlacion
procedimental Isio_ (bilateral) 123 648 .079 185
Coeficiente de o o -
Justicia . .394 .145 .363 .334
) | correlaciéon
interpersona Sig. (bilateral) .000 191 001 002
Coeficiente de . .
Justicia L. .288 .032 291 213
. tiva correlacién
informa Sig. (bilateral) .008 777 .008 053
Coeficiente de - ok o
L .338 .094 .374 .290
Justicia correlacion
organizacional  |Sig- (bilateral) .002 .400 .000 .008
N 83 83 83 83

Fuente: Softw are SPSS

Los resultados de la tabla 6, determinan la existencia de una relaciéon directa o
positiva entre la justicia organizacional percibida y el compromiso organizacional de los
servidores de las tres Municipalidades distritales analizadas (0,290); siendo esta relaciéon
altamente significativa (0,008)%.

De igual modo, la relacidn existente entre las cuatro dimensiones de la variable

justicia organizacional y la variable compromiso organizacional también es directa: justicia

1 Una relacién es altamente significativa cuando el “nivel de significancia” es menor a 0,01; y, es significativa
cuando dicho nivel es menor a 0,05.
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distributiva y compromiso (0,147); justicia procedimental y compromiso (0,147); justicia

interpersonal y compromiso (0,334); y, justicia informativa y compromiso (0,213).
Aunque, solo en el caso de la relacién entre la justicia interpersonal y el

compromiso organizacional es altamente significativa (0.002); en los demas, dichas

relaciones no son significativas? (0.185, 0.185 y 0.053, respectivamente).

V. DISCUSION, CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES

IV.1. Discusion

En principio, teniendo en cuenta la escala de medicion utilizada, de 5 categorias,
losresultados de la medicién efectuada para ambas variables han determinado que, en la
percepcion de los servidores encuestados, la evaluacion de estas es la de “regular”, tanto
para la variable justicia organizacional (3.1); y, “medio” para la variable compromiso
organizacional (3.4).

En segundo lugar, los resultados de la presente investigacién demuestran la
existencia de una relacién directa (0,290) y altamente significativa (0,008) entre las
variables justicia organizacional y compromiso organizacional, en la percepcién de los
colaboradores de las Municipalidades distritales trujillanas. Por lo tanto, seglin estos
resultados, la hipdtesis alternativa (H1) planteada debe ser aceptada; debiéndose
rechazar, por lo tanto, la hipdtesisnula (Ho).

En tercer lugar, los resultados también demuestran la existencia de una relacién
directa entre las diferentes dimensiones de la justicia organizacional (distributiva,
procedimental, interpersonal e informativa) y el compromiso organizacional (0.147,
0.147,

0.334 y 0.213, respectivamente); aunque con diferente nivel de significancia: altamente
significativa en cuanto a la justicia interpersonal (0.002); y, no significativa en los demas

casos (0.185, 0.185 y 0.053, respectivamente).

2 Una relacién no es significativa cuando el “nivel de significancia” es igual o superior a 0,05.
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En sentido general, por lo tanto, los resultados apoyan los postulados
tedricosestablecidos por la literatura especializada, tal como han sido expuestos por Bozlagan,
Dogan y Daoudov (2010), en el sentido de que existe una relacion estrecha entre la
percepcion de justicia y el compromiso organizacional. De igual modo, apoyan las
afirmaciones establecidas por Folger y Konovsky, citados por Singh, Gupta y Venugopal (2008),
en el sentido de que el compromiso esta mas estrechamente relacionado con las percepciones
de un trato justo antes que con la satisfacciéon por los resultados personales. Por ultimo,
apoyan las teorias del cambio social, las mismas que, segun informa Eib (2015),hacen hincapié
en la relacién reciproca entre empleado y empleador a la hora del intercambiode recursos: la
justicia percibida por el empleado da lugar a sentimientos de confianza, compromiso y
obligacion hacia el empleador, lo que conduce finalmente a que la percepcidnde justicia sea
correspondido a través de un mejor desempefio en el trabajo, ayudando a los
comportamientos y actitudes positivas de trabajo.

Por otro lado, los resultados de la investigacion efectuada concuerdan con
los obtenidos por Demirel (2013), en la parte que acreditan la existencia de una correlacién
positiva y significativa entre la justicia distributiva, la justicia procesal y la justicia interactiva
con el compromiso afectivo. También, con los resultados obtenidos por Gayipov & Bediik
(2014), en tanto que éstos acreditan la existencia de relaciones positivas ysignificativas entre
las respectivas dimensiones de justicia y compromiso organizacional. Del mismo modo, con los
resultados obtenidos por Giiliice, Ozer y Erkilic (2015), toda vez queéstos muestran la existencia de
una relacién positiva y significativa entre las percepciones de justicia y compromiso
organizacional, asi como entre las respectivas dimensiones de la justicia organizacional y el
compromiso organizacional. Igualmente, con los resultados obtenidos por Mikaeili et al.
(2016), puesto que éstos concluyen que existe una relacion positiva y significativa entre la
justicia organizacional y el compromiso con la organizacién, asi como entre todas las
dimensiones de estas dos variables. Asi como, con los resultados obtenidos por Somayyeh,
Mohsen y Zahed (2013), ya que los mismos demuestran una correlacion positiva y significativa
entre justicia y compromiso organizacional, al igual que entre las dimensiones de justicia
organizacional y el compromiso con la organizacién.

Sin embargo, los resultados de la investigacion efectuada difieren en parte con los

resultados obtenidos por Ravangard, Sajjadnia y Ansarizade (2013), debido a que éstos
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concluyen en que sdlo las dimensiones de justicia de procedimiento y justicia de interaccién

tenian una relacion estadisticamente positiva y significativa con el compromiso
total de la organizacién. De manera similar, con los resultados obtenidos por Diaz et al. (2013),
en la medida en que sus resultados mostraron una relacién positiva y significativa entre ambas
variables, asi como entre las dimensiones respectivas de cada una de ellas, a excepcién de la
relacion entre justicia procedural y compromiso de continuidad. Asimismo, con los resultados
obtenidos por Hidrovo y Naranjo (2016), cuyos resultados mostraron la existencia de una
correlacién directa, pero con magnitud baja, entre la justicia organizacional y dos de las

dimensiones del compromiso organizacional (afectivo y de continuidad).
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IV.2.

Conclusiones

Los resultados encontrados en el presente trabajo de investigacion permiten establecer
las siguientes conclusiones:

Primera: Se ha demostrado la existencia de una relacidén directa y significativa entrela
justicia organizacional y el compromiso organizacional de los servidores de las
Municipalidades distritales trujillanas.

Segunda: Se ha demostrado la existencia de una relacién directa, aunque no
significativa, entre la justicia distributiva y el compromiso organizacional de los
servidoresde las Municipalidades distritales trujillanas.

Tercera: Se ha demostrado la existencia de una relacion directa, aunque no
significativa, entre la justicia procedimental y el compromiso organizacional de los
servidores de las Municipalidades distritales trujillanas.

Cuarta: Se ha demostrado la existencia de una relacién directa y significativa entre la
justicia interpersonal y el compromiso organizacional de los servidores de las
Municipalidades distritales trujillanas.

Quinta: Se ha demostrado la existencia de una relacién directa y significativa entre la
justicia informativa y el compromiso organizacional de los servidores de las

Municipalidades distritales trujillanas.
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IV.3. Recomendaciones

Los resultados alcanzados por la presente investigacién permiten plantear lassiguientes

recomendaciones:

- El hecho de que la presente investigacidn haya tenido un enfoque meramente cuantitativo
ha limitado su indagacidén en otros aspectos derivados de la naturaleza cualitativa de las
variables estudiadas; por lo que es recomendable que se lleven a cabo otrosestudios con
enfoque cualitativo, que complementen los hallazgos encontrados a fin de apoyar o
cuestionar, con mayor rigurosidad cientifica, las teorias vigentes al respecto.

- La investigacién efectuada ha tenido un caracter correlacional, por lo que no haindagado
sobre la relacién causa-efecto entre las variables estudiadas; en tal razén es recomendable
gue otras investigaciones indaguen acerca de la direccionalidad de dicha relacién, que
permita determinar cual es la variable predictora.

- Los resultados encontrados en la presente investigacién deberian servir a los directivos de
las organizaciones analizadas como insumos de informacién en el procesamiento de las
decisiones que tengan que adoptar en materia de justicia organizacionaly comportamiento
organizacional de los servidores.

- Puesto que los resultados encontrados solo alcanzan a las organizaciones estudiadas, es
recomendable que se lleven a cabo estudios en otras organizaciones similaresy de otros
sectores de actividad publica, con la finalidad de enriquecer las teorias vigentes en la

materia
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Anexos

CUESTIONARIO SOBRE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

PROPOSITO

El presente cuestionario busca recoger informacién que permita medir algunas variables referidas al comportamiento
organizacional. Por tratarse de un trabajo de investigacion cientifica, para efectos académicos, se le pide total
sinceridad en las respuestas.

INSTRUCCIONES

Favor de marcar con una equis (X) el casillero cuya respuesta refleja su percepcion acerca del item planteado. La
encuesta es anénima, no requiere identificar a la persona que llena el cuestionario.

SECCION |

Las siguientes preguntas hacen referencia a las compensaciones y
recompensas (remuneraciones, aumentos de sueldo, ascensos,

. baiador h ibid EN GRAN EN Nisi N | EnPoca EN
reconocimientos, etc.) que como trabajador has recibido en tu M EDIDA SLEJE:\IJ;L NO M EDIDA mg?g:

organizacion.
Hasta que punto:

1 |éTus remuneraciones reflejan el valor del trabajo que realizas?

éTus remuneraciones son equitativas en comparacion con tus
compaiieros de trabajo que desempeiian similares funciones?

éLas recompensas que has recibido han sido justas teniendo en

3 .
cuenta el esfuerzo que has realizado?

Las siguientes preguntas hacen referencia a los procedimientos o
criterios utilizados para determinar tus compensaciones y
recompensas (logro de metas, esfuerzo, horas trabajadas, etc.).
Hasta que punto:

a éHas podido expresar tus puntos de vista y sentimientos ante los
procedimientos utilizados para dar recompensas?

5 éLos procedimientos para dar recompensas han sido aplicados
equitativamente (de la misma manera para todos)?

6 éLos procedimientos para dar recompensas se han basado en
informacion objetiva y precisa?

7 éHas tenido la posibilidad de solicitar las recompensas laborales que
mereces segun dichos procedimientos?

Las siguientes preguntas hacen referencia a tu jefe o supervisor (quien
establece los procedimientos).
Hasta que punto:

8 |éTe tratade manera educada?

9 |éTe trata con dignidad?

10 |éTe trata con respeto?

11 |éEvita chistes o comentarios inapropiados?

Las siguientes preguntas hacen referencia a tu jefe o supervisor (quien
establece los procedimientos).
Hasta que punto:

12 |éHasido sincero en la comunicacién contigo?

éTe ha explicado detalladamente los procedimientos que utilizara

13 para recompensarte por tu trabajo?

14 éTe ha comunicado detalles relacionados con tu trabajo de manera
oportuna?

15 éParece que tiene en cuenta las necesidades especificas de los

empleados para comunicarse con ellos?
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SECCION I
TOTALM EN NI EN TOTALMEN
e DE ACUERDO TEEN
N° ITEM TE DE DESACUE
ACUERDO ACUERDO| /DESACUE RDO DESACUER
RDO DO
1 Seria muy feliz de pasar el resto de mi vida laboral en esta

organizacién

Realmente siento como si los problemas de esta organizacion fueran
los mios

3 | Estaorganizacion tiene un gran significado personal para mi

Demasiadas cosas de mi vida serian afectadas si decidiera dejar esta

4 .

organizacion ahora

Creo que tengo muy pocas alternativas como para considerar dejar
5 esta organizacion
6 Si no hubiera puesto tanto de mi en esta organizacién, podria

considerar trabajar en otra parte

7 |Me sentiria culpable si dejara esta organizacion ahora

8 |Estaorganizacion merece mi lealtad

No dejaria esta organizaciéon ahora mismo porque tengo un sentido de
obligacion para con su gente

SECCION 11l

I:l Hombre I:l Nombrado I:‘ Educ. secundaria I:l Entre 20-30 aiios edad
|:| Mujer l:\ Contratado |:‘ Educ. técnica | Entre 31-40 afios edad
I:‘ Educ. universitaria I:l Entre 41-50 afos edad

Més de 50 afios edad

iMil gracias por su valiosa colaboracién!
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Célculo affa de Cronbach cuestionario de justicia organizaciondl
PREGUNTAS

ENCUESTADOS
1 DI2) 2|33 3|32 2|2 221|238 23|34

/ STAL3 L4552 5] 50| 2|5]5]5]5]43]65
3 DI2L L 3[4 3 2 4] a4 0|5 4]4]3]33]50

EDIO

Lp2) 3|45 6(7]8|9]10]11|12]13| 1415 SUMA

PROM

5| 3l3|al2l2lal3ls]alel2]3]3]3]3] 27| K LJZ

o Lalalalalalalslsl sl sl el el 2]s]s] 27l0] Q=—
1 Lalalalal ol 2l alal el e slalala] ] 21] @ -1 b't

9 2ol a3l 3l 3l3sefalt2lt] 22033 k= nimerodeitems
0 (3322223 alalel2l3]3]3l3]21|a

L= , \ /
i ol s] ol sl el s]afals| s e e 23] 3] sa) @] %= cumatoradevarinascelostems = 1743
o |aafaf |t e]n]s|5]s]a]5|3|e]4]30] %

B ||t 2f 2222 4jajaalafaf2f2|as|q Dt' Varianza de asuma de lositems = 1328
W33 2|33 taf2|a]3fe]3]2f2] 25|
B[ f2f et 3aftr|t|1]15]2 ALFADE

0.9301
6 (2202222 2fefafala]a]2]2|2|al]® CRONBACH

i AP A S S| 4o 5505|504l 4T|T0
18 LI2P2(3 333|550 3|o[4]4]4]35]R
19 DI2{ L L L L LS 50| 4| 4]3]4]3| 28] &
2 L I O I I O O T N O I A O W
2 JU2L3 (5[4 4 28] 55| 5|5]5]5]5]42]63
2 BLAPS A A a3 o534 44341601
23 U3 3| 22| 3|25 4| 4]34]4]3|3]32]48
pLl /N O O A 0 I N T I T O O O VA R

P I I TN I O O O O O O O I I I I IR I

VARIANZA
POBLACIONAL

0.890.7311.05(1.40/1.61/1.4110.66{1.081.1710.95]1.02) .34 1411 1.401.31

Apellido, Nombre del Autor



PRIVADA
DEL NORTE

I UNIVERSIDAD

Justicia Organizacional y Compromiso Organizacional en
colaboradores de municipalidades distritales de Trujillo

Clulo alfa de Cronbach cuestionario de compromiso organizaciona

i R R
ENCUESTADGS IO

1 |sls|s]s|s|s]s]s]s] 50|
0 Islals|t]2]2lt]s]5] 32| 2
s |als|sal3]s|1]4]3]34] 3
o [als|s|aa]el3]s]3]ar] 3
s |alalelsl3]a]3]a]4]34]
o |al3|3]ol4]el2]3]3] 29|
1 |sls|s|s|s|5|5|5]5] 50| %
o |alal3]olt]s]t]a]3] 28] =
o al4|3]2l2]s]3]5]3] 32| 2
w0 [3]ale]a]s]3]s]4]e] 4] n
1w [a|4fala|3]a]3]4]3] 28] 2
2 |3]ale]a]3]3]2|4]4]33] 20
13 |3|4f4]3]3|3]3|3]3|32]
o ]2l e e]1] 6] u
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6 |t]3]3]3]33]3]3]s] 28]
7 |s|s|a]ala]ala]s]s]a4] w0
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9 [2ft]2]2]2]s]3]2]2] 23] 2
0 4f34]3|3]3]3]4]3]33]
a3 ]3| t]ala]2]e]s] 27|
2 [alals|alels]als]s]ar] @
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VARIANZA

oo ST T

)=
t

K Y 1l
(= ) |
K—l >|
k= nimero de items
= sumatoria de varianzas de los ftems = 10.62
Varianza de a suma de los ftems = 1981
ALFA DE 03651
CRONBACH
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Base c e detos general correlacion justicia y compromiso organizacional por Municipalidad
E - \g :5 Encuesta N° JUSTICIA ORGANIZACIONAL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
= 212 S
=3 = § S Por Gene | Justicia | Justicia | Justicia | Justicia | Prome | compro Crc:i';‘;ro Crc:ﬂ;‘;ro Prome
; e (55 i Munici ral Distributi| Procedi | Interper | Informati dio miso Continui | Normativ dio
palidad va mental sonal va Total Afectivo dad o Total
= s 1 1 2.0 3.0 2.0 2.0 2.3 3.7 4.0 3.3 3.7
s 2 2 4.0 a. .3 5.0 a.3 a.3 1. 3.7 3.2
g 3 3 1.7 3.0 4.3 4.0 3.3 a.7z 3.0 2.7 3.4
= u 4 4 2.3 3.5 4.8 4.8 3.9 4.7 4.0 3.7 4.1
5 5 2.7 2.3 3.0 3.0 2.7 3.7 3.0 3.7 3.4
™ 6 6 2.0 2.3 3.3 3.0 2.6 2.7 3.3 2.7 2.9
7 7 2.0 2.0 a4.3 4.0 3.1 5.0 5.0 5.0 5.0
@ 8 8 2.7 2.3 4.0 3.5 3.1 3.3 2.7 2.3 2.8
_é - i=] i=] 2.0 2.0 3.3 1.5 2.2 3.0 3.0 3.7 3.2
= = 10 10 2.7 2.3 3.0 3.0 2.7 3.7 3.0 3.7 3.4
§ 11 11 2.3 2.5 4.5 3.0 3.1 4.0 3.3 3.3 3.6
§ U =4 iz 2.0 1.0 4.8 4.0 2.9 3.7 3.0 3.3 3.3
i3 i3 1.7 2.0 4.0 2.0 2.5 3.7 3.0 3.0 3.2
s 14 14 3.0 2.3 2.3 2.8 2.5 1.7 1.0 2.0 1.6
G is is 1.3 1.0 2.8 1.0 1.6 3.3 3.3 2.3 3.0
% 16 16 2.0 2.0 2.5 2.0 2.1 2.3 3.0 3.0 2.8
= 17 17 4.0 4.8 5.0 4.8 a.7 a.7 4.0 a.7 a.a
% i8 i8 1.7 3.0 4.5 4.3 3.4 5.0 4.3 4.3 4.6
_2 o 19 19 1.7 1.0 4.8 3.5 2.7 1.7 3.0 2.3 2.3
S
= 20 20 4.0 3.5 3.8 3.5 3.7 3.7 3.0 3.3 3.3
21 21 2.7 3.8 5.0 5.0 4.1 2.3 2.7 3.0 2.7
ey 22 22 4.3 3.8 4.5 3.8 4.1 4.3 3.7 4.3 4.1
o 23 23 3.0 2.3 4.0 3.5 3.2 3.3 3.3 3.3 3.3
'é— k=) 24 24 1.7 1.8 3.0 2.0 2.1 4.0 4.0 4.0 4.0
% 25 25 2.7 3.8 3.8 4.0 3.6 4.0 3.0 4.0 3.8
g 26 26 2.3 2.5 4.3 4.0 3.3 2.7 3.0 4.0 3.2
< u 27 27 2.3 2.8 4.0 a4.5 3.4 1.3 3.0 3.0 2.4
28 28 2.0 3.0 2.3 2.0 2.3 3.0 3.0 2.7 2.9
29 29 a4.7 2.5 4.5 3.3 3.7 5.0 3.7 5.0 4.6
30 30 a.7 4.0 a.8 5.0 4.6 4.0 4.0 4.0 4.0
8 s 1 31 2.0 1.8 5.0 5.0 3.4 3.3 3.0 4.0 3.6
—g ey 2 32 2.0 2.0 5.0 4.3 3.3 5.0 5.0 5.0 5.0
@ =2 u 3 33 2.3 1.3 3.5 2.8 2.4 3.0 2.7 2.7 2.8
‘_g -8 - 4 34 1.7 1.0 3.8 3.3 2.9 2.3 2.0 2.7 2.3
:lo: % 5 35 3.0 2.8 4.3 3.8 3.4 2.3 3.3 3.3 3.0
‘E 6 36 2.0 2.8 4.8 4.0 3.4 3.3 3.0 3.0 3.1
8 u 7 37 1.7 1.5 3.8 4.8 2.9 2.7 2.0 2.0 2.2
8 38 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0
i=] 39 3.0 3.0 3.0 3.0 3.0 1.0 1.3 1.7 1.3
= T 10 a0 1.0 2.3 4.0 4.0 2.8 3.7 3.3 3.0 3.3
£ 11 a1 1.3 2.0 2.0 2.8 2.0 4.0 4.0 4.0 4.0
§ iz a2 1.0 4.0 4.0 2.0 2.9 3.3 4.0 4.0 3.8
u i3 a3 1.0 1.3 1.5 2.3 1.5 2.7 1.7 4.0 2.8
14 a4 2.7 3.0 4.0 3.3 3.3 3.7 2.0 3.7 3.1
g i1s a5 2.0 2.5 4.3 3.5 3.1 3.3 3.3 3.3 3.3
8 - 16 a6 2.0 2.0 a4.5 a4.5 3.3 3.3 3.3 2.7 3.1
= 17 a7z 3.0 3.0 5.0 5.0 4.0 5.0 3.7 a4.7 a.4a
i8 a8 2.3 3.0 5.0 5.0 3.9 4.7 3.3 4.7 4.2
— 19 49 1.0 1.5 5.0 3.3 2.8 4.3 2.3 4.3 3.7
% 20 50 2.3 3.0 4.0 3.8 3.3 3.3 2.0 2.7 2.7
= 21 51 3.0 3.0 2.5 2.3 2.7 3.0 3.3 2.7 3.0
% 22 52 2.0 2.3 3.5 3.0 2.7 4.0 3.0 4.0 3.7
:cé 23 53 2.3 2.0 2.8 3.0 2.5 3.7 3.7 4.3 3.9
§ 2a 54 1.7 1.3 2.8 3.3 2.2 3.7 a.7 2.7 3.7
u 25 55 2.0 1.8 5.0 3.8 3.2 4.0 a4.7 5.0 4.6
26 56 3.0 4.0 5.0 5.0 4.3 4.0 2.7 3.7 3.4
27 57 2.0 2.3 5.0 4.5 3.5 5.0 3.7 5.0 4.6
28 58 1.0 1.3 4.8 3.8 2.7 3.3 2.3 2.7 2.8
29 59 3.7 2.3 4.8 4.0 3.6 4.0 a4.7 5.0 4.6
30 60 3.0 2.3 4.8 3.5 3.4 3.7 3.7 4.0 3.8
31 61 3.0 2.8 4.0 2.5 3.1 3.0 2.0 3.7 2.9
% ™ a1 62 1.7 1.0 4.0 3.0 2.4 4.7 3.7 4.0 4.1
-% U 2 63 2.3 1.5 3.5 3.5 2.7 3.3 3.7 3.7 3.6
= 3 6a 3.7 3.3 4.0 4.0 3.7 4.0 4.0 4.0 4.0
=3 4 65 3.0 2.5 4.0 3.8 3.3 2.3 3.3 4.0 3.2
L 5 66 1.0 2.5 5.0 4.5 3.3 3.7 2.3 3.7 3.2
_é % ™ 6 67 3.0 2.5 4.8 4.0 3.6 3.7 3.3 3.3 3.4
= 5 7 68 3.7 3.5 4.5 5.0 4.1 3.0 1.7 4.3 3.0
g 8 69 3.7 2.5 4.0 3.8 3.5 2.7 2.3 3.3 2.8
< i=] 70 2.3 2.3 4.0 4.0 3.1 1.7 1.7 2.0 1.8
= v 10 71 2.0 1.5 3.0 2.5 2.3 3.3 4.0 3.3 3.6
§ i1 72 3.7 3.3 5.0 4.0 4.0 3.3 4.3 3.3 3.7
‘_Cg § s iz 73 4.0 1.8 4.8 3.3 3.4 3.7 3.3 3.0 3.3
@r) = T 13 7a 1.3 1.5 4.3 2.5 2.4 3.3 4.3 3.3 3.7
S
= U 14 75 3.0 1.0 3.8 3.8 2.8 3.7 3.0 3.7 3.4
is 76 3.7 2.8 3.8 4.0 3.5 3.3 3.7 3.7 3.6
— = 16 77 2.3 3.0 2.5 2.8 2.7 3.3 3.7 3.0 3.3
‘é— S 17 78 3.0 2.3 2.8 2.3 2.6 3.7 3.7 3.7 3.7
g T i8 7 2.7 2.0 3.0 4.3 2.9 3.7 3.3 4.0 3.7
g 19 80 3.3 2.3 2.8 2.8 2.7 3.7 4.0 a4.3 4.0
< 20 81 3.7 2.3 5.0 4.0 3.7 4.0 3.7 3.7 3.8
u 21 82 3.0 3.3 5.0 4.3 3.9 3.7 3.3 4.3 3.8
22 83 3.7 3.5 4.5 5.0 4.1 3.3 3.7 3.7 3.6
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Correlacion entre justicia y comportamiento organizacionales. Municipalidad 1

Por otro lado, en las tablas que siguen a continuacion se presentan los resultados de
correlacion a un nivel mas especifico, es decir, por cada Municipalidad estudiada. Asi, los
resultados mostrados en la tabla 7, correspondientes a la Municipalidad 1, permiten
determinar la existencia de una relacion directa (0,388) y significativa (0,034) entre justicia

y compromiso organizacional.

Tabla 7: Correlaciéon entre justicia y compromiso organizacional Municipalidad 1

Compromiso| Compromiso| Compromiso| Compromiso
afectivo continuidad | normativo |organizacional
. Coeficiente de .
justtlckz)le; correlacion .163 -.112 .362 .185
istributiva - -
Sig. (bilateral) .388 .554 .050 .327
. Coeficiente de .
Justlc(lja_l ol correlacién 372 .083 .349 .322
rocedimenta - -
P Sig. (bilateral) .043 .664 .059 .083
L. Coeficiente de .
TJutstlma | correlacién .388 .213 .359 .321
nterpersonal
nterp Sig. (bilateral) .034 .258 .052 .084
. Coeficiente de .
T]L‘;StICIat- correlacion .336 .056 .363 .253
nformativa - -
! v Sig. (bilateral) 1069 769 049 178
Coeficiente de . ” .
Justicia. correlacion 461 .110 481 .388
organizacional |Sig. (bilateral) .010 .564 .007 .034
N 30 30 30 30

Fuente: Software SPSS

Por su parte, los resultados que se muestran en la tabla 8, correspondientes a
la Municipalidad 2, permiten determinar, también, la existencia de una relaciéon directa

(0,419) y significativa (0,019) entre las variables en mencién.

Apellido, Nombre del Autor



UNIVERSIDAD
PRIVADA
DEL NORTE

Justicia Organizacional y Compromiso Organizacional en
colaboradores de municipalidades distritales de Trujillo

Correlacion entre justicia y comportamiento organizacionales. Municipalidad 2

Tabla 8: Correlaciéon entre justicia y compromiso organizacional Municipalidad 2

Compromiso

Compromiso

Compromiso

Compromiso

afectivo continuidad | normativo |organizacional
- Coeficiente de
justtlﬁlat correlacion .080 .109 .148 127
str a - -
IStIbULV Sig. (bilateral) 667 558 428 495
. Coeficiente de
Justlc(lja_l o correlacion .198 113 .163 .184
rocedimental
P Sig. (bilateral) 285 544 381 321
. Coeficiente de o ox o
T]nl;(seilc(:a:sonal correlacion .602 .329 .562 .540
|
P Sig. (bilateral) .000 .071 .001 .002
. Coeficiente de -
QL;st|C|at_ correlacion 462 .243 271 .345
nformativa
! W Sig. (bilateral) 1009 188 140 058
Coeficiente de . N x
Justicia correlacion 437 .262 .430 419
organizacional |Sig. (bilateral) .014 .155 .016 .019
N 31 31 31 31
Fuente: Software SPSS

Finalmente, los resultados que se observan en la tabla 9, correspondientes a

la Municipalidad 3, permiten determinar que, al contrario de los dos casos anteriores, la

relacion existente es inversa o negativa (-0,135), aunque esta relacion no es significativa

(0,550).

Apellido,

Nombre del

Autor




UNIVERSIDAD
PRIVADA
DEL NORTE

Justicia Organizacional y Compromiso Organizacional en
colaboradores de municipalidades distritales de Trujillo

Correlacion entre justicia y comportamiento organizacionales. Municipalidad 3

Tabla 9: Correlacion entre justicia y compromiso organizacional Municipalidad 3

Compromiso

Compromiso

Compromiso

Compromiso

afectivo continuidad | normativo |organizacional
. Coeficiente de
‘;usttlgi correlacion .005 -.017 .099 .002
stibutiva I'sig . (bilateral) 983 942 661 994
.. Coeficiente de
Justlctlje_\ o correlacion -.253 -.083 .181 -.149
procedimental I'siq” (bilateral) 256 714 420 508
L. Coeficiente de
T]l:stlcm | correlacion 119 -.204 -.026 -.057
interperson - -
erpersonal I'sig "(bilateral) 599 363 907 801
. Coeficiente de .
?]l%IStICIat- correlacion -.038 -.467 .310 -.184
informativa - -
Sig. (bilateral) .868 .029 .161 412
Coeficiente de ~.073 -.262 178 135
Justicia correlacion
organizacional |Sig. (bilateral) 747 .239 428 .550
N 22 22 22 22
Fuente: Software SPSS
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