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RESUMEN

La investigacion, tiene como titulo: “Justicia organizacional y calidad de vida laboral del
personal de la Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima”; responde a la
problematica: ;Qué relacidn existe entre justicia organizacional y calidad de vida laboral
del personal de la Institucién Educativa Republica de Guatemala, Lima?, y los siguientes
problemas especificos: ¢ Qué relacidn existe entre justicia procedimental y calidad de vida
laboral?; ;Qué relacion existe entre justicia distributiva y calidad de vida laboral?; ;Qué
relacion existe entre justicia interpersonal y calidad de vida laboral?; ;Qué relacion existe
entre justicia informacional y calidad de vida laboral?

El objetivo general es: Determinar ;Qué relacion existe entre justicia organizacional y
calidad de vida laboral del personal de la Institucion Educativa Republica de Guatemala,
Lima? Es una investigacion de nivel correlacional descriptiva con enfoque de paradigma
cuantitativo. La muestra es representada por el personal administrativa y docentes de la
institucion educativa republica de Guatemala, siendo un total de 45 personas. La técnica
de investigacion es empleada por unas encuestas con el nivel de escala de Likert, a través
de la utilizacion del cuestionario de 20 preguntas por la primera variable y 74 preguntas
por la segunda variable como instrumento, asimismo, medicion y recopilacion de la
informacion de las dos variables. Entre los resultados mas importantes obtenidos con la
prueba estadistica de Rho de Spearman se tiene lo siguiente: Se hallé un nivel de
correlacion 0,038; lo cual indica que la correlacion es positiva débil, por ello se concluye
que existe relacion positiva entre justicia organizacional y calidad de vida laboral del

personal de la Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima.

Palabras clave: Calidad, equidad, satisfaccién, bienestar.



ABSTRACT

The research has the title: "Organizational justice and quality of work life of the staff of the
Educational Institution Republic of Guatemala, Lima"; It answers the problem: What is the
relationship between organizational justice and quality of work life of the staff of the
Educational Institution Republic of Guatemala, Lima ?, and the following specific problems:
What is the relationship between procedural justice and quality of work life ?; What is the
relationship between distributive justice and quality of work life ?; What is the relationship
between interpersonal justice and quality of work life ?; What is the relationship between
informational justice and quality of work life?

The general objective is to: Determine what relationship exists between organizational
justice and quality of work life of the staff of the Educational Institution Republic of
Guatemala, Lima? It is a descriptive correlational research with a quantitative paradigm
approach. The sample is represented by the administrative staff and teachers of the Republic
of Guatemala educational institution, with a total of 45 people. The research technique is
used by surveys with the Likert scale level, through the use of the questionnaire of 20
questions for the first variable and 74 questions for the second variable as an instrument, as
well as measurement and compilation of information on The two variables. Among the most
important results obtained with the statistical test of Spearman's Rho is the following: A
correlation level of 0.038 was found; This indicates that the correlation is positively weak,
therefore it is concluded that there is a positive relationship between organizational justice
and quality of work life of the staff of the Educational Institution Republic of Guatemala,

Lima.

Keywords: Quality, equity, satisfaction, well-being.
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En cuanto a la realidad problematica, a nivel internacional, Salas (2016) la justicia
organizacional juega un papel significativo en las relaciones organizacionales y es un
requisito indispensable en el desarrollo adecuado de las empresas y el logro personal de sus
integrantes, es por ello, que varios estudios demuestran que la justicia esta relacionada con
la eficiencia, la eficacia, la actitud y el comportamiento de los colaboradores. En otro
escenario, Nery (2016) la justicia organizacional es la que determina los derechos y deberes
en las empresas al inicio que define los beneficios y obligaciones procedentes de la
participacion , destacando que en la mayoria de los estudios sobre justicia organizacional se
evidencian tres dimensiones: distributiva que es la que evalla si los resultados se consideran
justos o no; procesal que verifica si los procedimientos formales en la toma de decisiones se
consideran justos o no e interactiva, que se centra en que si la calidad de la interaccion afecta
lo que se cree justo. Para, Jesus (2014) el concepto de justicia es primordial para entender el
comportamiento humano dentro de las organizaciones, y su significado ha evolucionado a
lo largo de los afios con un interés inicial en la justicia distributiva.

Esto se debe al hecho de que la percepcidn de justicia esta vinculada a los resultados de la
organizacion, como la satisfaccién, la responsabilidad, el comportamiento y un buen
rendimiento laboral. Para Garcia (2016) proporcionar un ambiente de trabajo idoneo es de
suma importancia en las organizaciones. La competitividad de los colaboradores es la que
mueve los diferentes procesos, contribuye con el desarrollo y beneficia el progreso continuo
de los empleados como de la organizacién. Es importante no limitarse a satisfacer solamente
las necesidades basicas del empleado, sino también considerar sus necesidades particulares,
que son las que finalmente influyen en su comportamiento. Por ello, estas necesidades deben
ajustarse en la organizacion para que su calidad de vida laboral sea dptima. Salgado 2018
menciona que la docencia es una profesion de alto riesgo para desarrollar respuesta de estrés
crénico, debido a las maltiples obligaciones y tareas que son impuestas al docente, desde la
compleja interaccion con los representantes de la comunidad educativa, la planificacién
curricular diaria y elaboracion de informes, hasta diferentes actividades de evaluacion,
administracion e investigacion.

Ademas, las evoluciones econdmicas y politicas que la sociedad actual experimenta, han
impactado en el contexto en el cual el docente se desempefia, provocando palpables
repercusiones en la generacion de ambientes laborales de alta exigencia, con el consecuente
resultado en la salud fisica y mental. En tanto, Gonzales (2019) la calidad laboral esta

vinculada con el nivel de satisfaccion que tiene el trabajador en diversas areas donde se
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desarrolla. Por lo tanto, algunas de sus variaciones pueden ser consecuencia de diversos
elementos, como el intelecto, la emocionalidad y circunstancias externas como la estructura
socioeconOmica, cultural y politica con la que interactda cada persona. A nivel nacional,
Solano (2011) Psicologo Social de la Pontificia Universidad Catélica del Perd, escribié que
uno de los grandes retos de las empresas publicas es tener apoyo con una fuerza humana
motivada, eficaz y ética, que esté comprometida con los fines del servicio publico. Por otro
lado, los investigadores organizacionales han hallado numerosos sucesos que logran
aumentar o reducir la motivacion, el trabajo y la conducta ético de los colaboradores de una
entidad publica.

Una de estas variables es la Justicia Organizacional, la cual centra su importancia en la
percepcion de equidad de los colaboradores. Para el portal Info Capital Humano (2019), en
el Perq, la cultura de calidad de vida para los colaboradores cobra cada vez mas importancia
en las empresas. Actualmente, solo el 4% de las ellas otorgan, por ejemplo, incentivos de
prestaciones alimentarias, beneficiando apenas a 400 mil colaboradores en el pais, es decir,
existen mas de 5.8 millones de colaboradores que aun no acceden a beneficios de este tipo.
El valor es de promover la calidad laboral dentro de las organizaciones y esto resultara en
colaboradores comprometidos, dispuestos a contribuir con los objetivos de la compafiia, es
decir, apoyar y alentar el bienestar del talento humano, incluso en las cosas méas pequefas,
pueden tener un gran resultado en su trabajo e influir en la productividad de la misma. A
nivel local, la Institucion Educativa 022 Republica de Guatemala, esta ubicada en el Jirdn
Manuel Pardo N° 225, Lima. Es una organizacién pablica que presta servicios educativos y
tiene por finalidad permitir aprendizajes y formar integralmente a los estudiantes.
Estableciendo vinculos con diversos organismos de su entorno y poniendo a su disposicion
laimplementacion de tareas educativas, contribuyendo al desarrollo de la educacion nacional
y a definir las necesidades del entorno laboral y la semejanza con la educacion, el
crecimiento financiero y provechoso del pais. Para ello, se ha detectado problemas con
respecto a la justicia organizacional, ya que al ser una institucion educativa publica no es
autbnoma en las decisiones que toma, por el contrario se rigen de los lineamientos
planteados por el Ministerio de Educacion, la Direccién Regional de Educacion de Lima
Metropolitana y la Unidad de Gestion Educativa Local 03, por ello algunas leyes, politicas,
normas, entre otras; no son percibidas por los trabajadores de las instituciones educativas a
través de lo que se denomina justicia distributiva, observandose en la desigualdad en sueldos
y funciones; justicia procedimental, por la cual se establecen leyes y normas de acuerdo al
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criterio de cada ministro que ocupa tan importante ministerio, sin considerar la continuidad
de sus antecesores, por ello, entre 1990 y el 2018 el Pert ha albergado a 26 ministros de
Educacion, lo que ha implicado cambios constantes en las politicas pablicas del sector
educacion, que han impactado en distintos &mbitos de la educacion peruana. (Anexo 7.1).
Justicia interpersonal, considerando la vulnerabilidad de derechos de los docentes cuando se
derogé la Ley del Profesorado dando paso en el 2007 a la Ley de Carrera Publica Magisterial
y en el 2012, se cambi6 con la Ley de Reforma Magisterial. (Anexo 7.2) y justicia
informacional, observandose que no existe una comision que represente a los trabajadores
del sector educacion cuando se toman decisiones en las que se ven involucrados, por el
contrario, los trabajadores sienten o perciben que se transgreden sus derechos ganados a
través de los afios. Y estos se intensifican sobre las dimensiones de la segunda variable,
soporte institucional para el trabajo, que a veces es visto por el docente como hostigamiento
laboral y que se ampara con Ley de Reforma Magisterial, que promueve el progreso
profesional de los docentes, estableciendo criterios para la seleccion y elevaciones en la
carrera publica magisterial fundados en el desempefio y la evaluacién continua. (Anexo 7.3);
seguridad en el trabajo, se identifica con el déficit en infraestructura ya que el 64% de las
instituciones educativas requieren ser sustituidas completamente y mas del 50% requiere de
reforzamiento estructural.

Como el caso de la Institucion Educativa de nuestra investigacion que cuenta con una
infraestructura amplia pero el 40% de la misma es de material antiguo quinchay solo el 60%
de material noble, sin considerar que los techos en ambas estructuras son de material
aligerado y que pueden caer o colapsar ante un posible sismo u otra eventualidad. (Anexo
7.4); integracion al puesto de trabajo, se observa con la carencia de apoyo en las aulas sobre
todo en el nivel inicial pues a pesar de contar con 7 aulas que brindan servicio educativo a
nifios entre 3 y 5 afios, no cuentan con auxiliares de educacion brindadas por el estado, lo
que origina una carga doble en el aula, del mismo modo el nivel primario que cuenta con 6
aulas no cuenta con ningun auxiliar de educacion y el nivel secundario que alberga a
estudiantes solo tiene dos auxiliares, esto sumado a la falta de un psic6logo, asistenta social,
entre otros repercute en la carga laboral del docente. (Anexo 7.5); satisfaccion por el trabajo,
latente actualmente con la brecha entre maestros nombrados y contratados. (Anexo 7.6);
bienestar logrado a través del trabajo, en este aspecto se puede mencionar que la mayoria de

docentes no cuenta con una vivienda propia y sus retribuciones econémicas una vez
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jubilados son abismales de acuerdo a si pertenecen a la Oficina de Normalizacion Previsional
o0 las Administradoras de Fondos de Pensiones. (Anexo 7.7).

Desarrollo personal del trabajador, existen docentes con grados académicos magister y
doctor, que no reciben bonos o reconocimientos fuera de su remuneracion integra mensual
RIM. En cifras el 21% de los profesores cuenta con algun tipo de posgrado, ya sea maestria
o0 doctorado y finalmente la administracion del tiempo libre, empleado en preparacion de
clases u otras actividades y que no son reconocidas en el pago de remuneraciones. Para ello,
esta indagacion, el objetivo determinar qué relacion existe entre justicia organizacional y la
calidad de vida laboral del personal de la Institucion Educativa Republica de Guatemala,
Lima. Se propuso la investigacion de campo mediante la elaboracion de instrumentos con la
recoleccion de datos al personal docente y administrativo, para tener en cuenta la situacion
actual de los mismos teniendo en cuenta de las dos variables de la investigacion de vida
laboral. Sabiendo que un colaborador que labora en la IE es el facilitador y pieza clave del
servicio educativo y si ellos sienten que su trabajo contribuye con su calidad laboral
trabajaran motivados contribuyendo constantemente al crecimiento y posicionamiento de la
organizacion.

Esta seccion, se citara los trabajos previos, segin Gonzalez, R., YIl, M., Curiel, L. (2003).
Los trabajos previos o antecedentes como se le conoce son aquella donde se citan a diferentes
autores cientificos o tecnoldgicos que originan la propuesta investigativa (p. 50). Por otro
lado, también se interpreta que los antecedentes son contribuciones de otros autores que
aportan a una investigacion con el objetivo de hacer la comparacién de los resultados, para
llegar a la problematica general. Quintero (2018). En su tesis Justicia organizacional y
calidad de vida laboral: estudio en el sector minero de Colombia. El objetivo fue, determinar
si existe 0 no relacion entre la justicia organizacional y calidad de vida laboral percibidas
por los empleados de una organizacion minera.

En cuanto a las teorias la tesista opta por el autor Greenberg, 1987, en su libro: Una
taxonomia de las teorias de justicia organizacional, para la primera variable y Gonzélez,
Peird y Bravo, 1996, en su libro: Calidad de vida laboral: Tratado de psicologia del trabajo
para su segunda variable. La metodologia fue descriptiva, enfoque cuantitativo de tipo no
experimental. El instrumento fue una encuesta presencial a 244 empleados. En conclusion,
evidencio lo significativo que es para las empresas emplear técnicas que contribuyan al trato
equitativo y entornos laborales adecuados que logren el bienestar de los colaboradores y

permitan alcanzar metas organizacionales. El trabajo aport6 un alcance positivo a los
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variables de investigacion en organizaciones mineras, que requiere de muchas aportaciones
para lograr entidades justas, con empleados vigorosas, también forjar valor agregado a los
objetivos de las mismas.

Gonzélez (2017). Justicia organizacional, calidad de vida laboral y salud de los trabajadores;
el objetivo de la tesis fue conocer la relacion entre la justicia organizacional, la calidad de
vida laboral y la salud en diferentes sectores productivos. En lo referente a las teorias la
tesista opta por los autores Hemingway y Smith (1999), con su libro: Clima organizacional
y factores estresantes ocupacionales como predictores de conductas de abstinencia y lesiones
en enfermeras, para la primera variable justicia organizacional. Para la segunda variable cita
a Harter, Schmidt y Keyes (2003), con su libro: El bienestar en el lugar de trabajo y su
relacion con los resultados del negocio y para su tercera variable salud laboral menciona a
Duran, (2010). La investigacion estuvo compuesta por 784 participantes. Las conclusiones
a las que arribaron fueron las siguientes: primero, la justicia organizacional contribuye un
buen ambiente laboral y en la eficiencia de los colaboradores; segunda, las condiciones de
trabajo iddneas acrecientan el compromiso del personal y tercera, la autoeficacia y sus
efectos son similares en hombres y mujeres. Este aporte demostro el impacto que posee la
justicia organizacional sobre las otras variables de estudio.

Infante (2015). Tesis “Influencia de la justicia organizacional en la confianza y la
satisfaccion laboral en empleados de una empresa manufacturera”, el objetivo es determinar
la influencia de la justicia organizacional en sus tres dimensiones; justicia distributiva,
justicia procedimental y justicia interaccional, sobre la confianza y la satisfaccion laboral de
los empleados de Continental Tire de México S.A. de C.V., planta San Luis Potosi. Co
respecto a la teoria que tomaron en cuenta para definir la justicia organizacional es al autor
Patlan-Pérez et al. (2012, p. 3) explicaron que [...] son las percepciones de justicia que
pueden tener los colaboradores con respecto al trato que reciben de parte de sus jefes,
observando lo que es justo o equitativo. Mladinic & Isla (2002), indicaron que la psicologia
organizacional es importante porque observa como estad impactando sobre los diferentes
aspectos de una empresa. La metodologia del estudio es correlacional de disefio transversal.
En conclusion, contribuye a desarrollar la nocion sobre justicia organizacional en
organizaciones, asimismo, demostrd que, en la empresa Continental, la clase de justicia que
prevalece en sus personales es la procedimental, sin dejar de lado la justicia distributiva e
interaccional. Aporta con la apreciacidn de su primera variable y sus dimensiones.

Bermudez y Gonzalez (2014). Justicia organizacional y calidad de vida laboral en cargos

17



operativos de dos empresas sector construccién. Cuyo objetivo fue identificar la relacién de
ambas variables en los cargos operativos de dos empresas del sector de la construccion. En
cuanto a las teorias las tesistas optan por los autores Mladinic e Isla, (2002) con su libro:
Razonando la imparcialidad en las empresas, para la primera variable y Segurado y Agullg,
(2002) con su texto: Hacia una orientacion integrador desde la psicologia social, para su
segunda variable. En cuanto a la metodologia su disefio fue descriptivo correlacional, con
una muestra de 80 empleados de cargos operativos, distribuida de forma similar con 40
colaboradores de dos empresas, en cuanto a su nivel de formacion sobresale el bachiller con
un 61% y los profesionales técnicos y universitarios con el 39%.

Ambas variables muestran correlaciones con un nivel de significancia de 0,01 o de 0,05.
Concluyendo que, las dimensiones que componen la variable justicia organizacional se
encuentran significativamente relacionadas con las dimensiones de la primera variable ,
puesto que los colaboradores presentan una percepcion satisfactoria ante la forma en que son
tratados por sus empleadores, por la distribucion de salarios y beneficios de acuerdo al grado
de responsabilidad y crecimiento dentro de la empresa, por condiciones de seguridad que les
ofrecen, por el rol que se les permite asumir en la compafiia y finalmente porque son tratados
de forma equitativa y por lo tanto satisfactoria.

El aporte de esta investigacion contribuira al desarrollo e implementacion de estrategias
enfocadas a la promocién de condiciones favorables y justas para los colaboradores y la
disminucion de demandas asociadas a factores de riesgo psicosociales.

Hurtado (2014). Tesis relacion entre la percepcidn de justicia organizacional, satisfaccion y
compromiso organizacional de docentes de una universidad privada de Bogota. El objetivo
de la tesis fue identificar la relacion entre la percepcion de la justicia organizacional, el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de docentes. Encontrdndose
correspondencia entre sus variables, con respecto a la teoria optaron por los autores:
Greenberg (1990) explicd [...] es la comodidad que tienen el personal dentro de una entidad
con respecto a la equidad e igualdad.

Hellriegel y Slocum (2004) indicaron que la igualdad o justicia se basa en el reconocimiento
de las personas ante hechos justos, la metodologia que se basé fue correlacional descriptivo,
arrojando como resultado correlaciones significativas de las dimensiones. En la metodologia
se utilizo un andlisis correlacional y nivel de significancia del coeficiente de Pearson. En
conclusién, permite estudiar el comportamiento de los colaboradores de la empresa, por ende
determinar la calidad que puede tener para el bienestar de cada uno de los integrantes de la
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organizacion, asimismo, el buen desarrollo y eficiencia para lograr los objetivos plasmados
a largo plazo.

Esta tesis aportara a esta investigacion, porque tiene una semejanza con la realidad
problematica, el disefio de estudio, la metodologia y recoleccion de datos. A la vez afirma la
correspondencia reveladora entre las variables.

En el aporte nacional, Arias (2017). Justicia organizacional y satisfaccion laboral en las
Unidades de Prestaciones Econdmicas de Lima, ESSALUD, 2017, el objetivo fue determinar
la relacion que existe entre la percepcion de justicia organizacional y la satisfaccion laboral.
La teoria que optaron fue los siguientes autores: Spector (2005) recalca que [...] es como se
identifica un trabajador en su empleo. Wicker (2011) explica que es un logro interno y
orgullo alcanzado cuando se realiza un trabajo en especifico, por ende existe una buen
calidad laboral y tienen una actitud positiva para el desarrollo eficiente de la empresa, la
metodologia que se desarrollo es con 81 participantes, escogidos por el método no
probabilistico, utilizando la encuesta, cuestionario para recoleccion de datos y el instrumento
mediante la escala de Likert. Mostrando una correlacién Rho de Spearman = 0.849 y un p
(bilateral) < 0.01, lo que significa que existe una relacion positiva fuerte y estadisticamente
significativa entre las variables. En conclusion, se logrard demostrar que coexiste una
correlacion objetiva fuerte y significativa entre sus variables de estudio. Es decir, los
colaboradores que aprecian y reconocen que cada persona obtiene lo que merece y que existe
menos satisfaccion en aquellos empleados que no perciben justicia organizacional en sus
centros de labores.

El aporte de esta tesis es positivo ya que la realidad problematica y la metodologia se asemeja
al estudio que se realizara, por lo tanto, ayudara a la hora de obtener los resultados y poder
hacer la comparacién determinando que existe correspondencia entre las mismas.

A continuacion, se presentaran las teorias relacionadas, segun Hernandez, R., Fernandez, C.,
Baptista, M. (2014) consiste en sustentar tedricamente el estudio, para profundizar con
respecto a los conceptos de los variables (P. 60) Asimismo, se comprende que el aspecto
tedrico en una investigacion es el aporte de los autores con los conceptos de los variables
para tener mayor conocimiento y poder llegar a la problematica general y especifica, por
ende mas facil de poder plantear también los objetivos. Para la variablel: Justicia
organizacional, Colquitt (2001) indico es como consideran los empleados el trato que se les
da en sus organizaciones, pudiendo ser este equitativo o no equitativo (p. 386). Esto quiere

decir, que la justicia organizacional es entendida como la equidad en las decisiones,

19



procedimientos, participacion y comunicacion, que se pueden dar en una organizacién y que
afecta directamente al colaborador y por consecuencia a su trabajo. Para explicar mejor sobre
el tema dentro de las organizaciones, el autor menciona las siguientes dimensiones en su
escala de justicia organizacional estas son. Dimension 1: Justicia distributiva, comprende las
distribuciones y a los resultados alcanzados. Sus indicadores son: Recompensas reflejan los
esfuerzos en el cargo, las primas por el desenvolvimiento laboral son adecuados, distinciones
por la colaboracion a la organizacion y contribuciones justas por el ejercicio.

Dimensién 2: Justicia procedimental, son los métodos que se llevan a cabo para las
distribuciones o medios usados para establecer los procedimientos que se deben de seguir.
Sus dimensiones son: Posibilidad de expresar lo que piensa, posibilidad de influenciar sobre
los reconocimientos, aplicacion permanente de instrucciones, aplicacion nula de procesos,
informacion oportuna de los procesos, posibilidad de pedir recompensas y modelos éticos
como base de procedimientos. Dimension 3: Justicia interpersonal, es el grado con el que los
superiores tratan a las personas que tienen a su cargo. Sus indicadores son: Trato educado,
trato merecedor, trato estimable e intervenciones adecuadas. Dimension 4: Justicia
informacional, es la explicacion de las decisiones tomadas por los superiores. Sus
indicadores son: Transparencia en la comunicacion, ilustracion precisa, oportunidad de
esclarecimiento y comunicacién basada en necesidades especificas. (pgs. 386 a 389)
Aamondt (2010) indicé la justicia organizacional se basa en la toma de decisiones,
respetando distintos pasos, desde cémo se realiza, sus consecuencias, la forma que influird
los trabajadores y finalmente como se les comunicara los resultados. (p. 357). Esto quiere
decir, que la justicia organizacional es una teoria que se centra en que, si los colaboradores
observan que se les trata con justicia, estaran mas satisfechos con sus puestos y motivados
para desempefiarlos bien. En este sentido, la justicia organizacional involucra a la justicia
procedimental, que es el proceso de las decisiones, la justicia distributiva, que es como se
expresan los resultados y la justicia interaccional, que es la forma en la que las disposiciones
se notifican a los colaboradores. En otro aporte, Delgado y Vanegas (2013) “[...] es el
discernimiento de los trabajadores en cuanto a que consideran justo o injusto en el entorno
laboral juicios que se hacen en términos de la justicia laboral (p. 12).

Esto quiere decir que, la justicia organizacional influye positivamente en los trabajadores, y
cuando esta no se observan provocan resultados negativos en los trabajadores, asi como
hacia la organizacion misma. Las autoras mencionan las 4 dimensiones. Asimismo, para

segunda variable, se citara a los siguientes autores: Gomez (2010) describio [...] como un
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modelo que centrado en la eficiencia que busca mantener los resultados éptimos rindiendo
el potencial beneficioso de la institucion y disminuyendo los precios de produccion. Se
menciona que, en la flexibilidad laboral, la reduccion de costos en el recurso humanos es
una prioridad (p.226).

En otras palabras, se entiende que cuando existe buena administracion de tiempo y
organizacion adecuada hay resultados favorables, reduccion de costos y también
disminucion de los recursos de la organizacion. Este autor cita las siguientes dimensiones y
sus definiciones. Dimension 1: Soporte institucional para el empleo, aqui el autor trata de
definir, la estructura que da representa al empleo, aglomerando los procesos del desarrollo
del mismo, inspeccion laboral, soporte de los directores, valoracion del cargo y promociones
laborales, con el fin de aclarar de alguna manera que el soporte institucional para realizar
ciertas funciones es de importancia para el bienestar de la empresa y de sus colaboradores,
cuyos indicadores son: proceso de trabajo, inspeccion y monitoreo, soporte de los directores,
monitoreo permanente, ascensos y autonomia. Dimension 2: Seguridad en el trabajo,
Asimismo, las caracteristicas primordiales que el autor considera, son las instrucciones de
trabajo, los salarios, los recursos para desempefiar las funciones, y el desarrollo de sus
capacidades individuales con las constantes capacitaciones para que existe la seguridad de
permanecer en el puesto de trabajo que el colaborador se encuentre realizando, y sus
indicadores son: procedimientos del trabajo, remuneraciones o ingresos, recursos para el
trabajo, derechos laborales y capacitacion.

Dimensién 3: Integracion al puesto, consiste en la inclusion de los colaboradores en el puesto
e incluye aspectos de conveniencia, estimulacién y buen contexto laboral para una buena
integracion al puesto de trabajo que forma tarde de las funciones de cada colaborador, sus
indicadores son: pertinencia, motivacién y ambiente laboral. Dimension 4: Satisfaccion por
el trabajo, definida por el agrado o complacencia, con respecto a su trabajo, contiene
indicadores agrupados como, por ejemplo; concentracion al trabajo, cooperaciéon en el
trabajo, independencia, y autovaloracion, sus indicadores son: dedicacion al trabajo,
identificacion con la organizacion, contribucién en las funciones, autonomia y auto
valoraciéon. Dimension 5: Bienestar alcanzado a través del trabajo, es necesario en todo
centro de trabajo para una buena gestion y rendimiento, el bienestar se concibe como la
complacencia de necesidades. Con consiguiente mientras exista un estado mental o
emocional estable las actividades realizadas por cada colaborador seran eficientes,
identificacion con la organizacién, beneficios, desfrute de la labor desarrollada, vivienda
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diga, salud y nutricion.

Dimension 6: Desarrollo personal del colaborador, es el crecimiento como profesional que
se da en toda empresa y los resultados lo obtiene cada colaborador, se aprecia mediante
beneficios, ascensos, promociones y seguridad en su area de trabajo, cuyos indicadores son:
logros, expectativas de mejora y seguridad laboral. Dimension 7: Administracion del tiempo:
Toda persona para tener un orden en la vida cotidiana es importante llevar a cabo una buena
administracion, tener un cronograma de las actividades que se va a realizar todos los dias,
para tener un tiempo libre, con la mejor planificacion del tiempo, e imparcialidad, y sus
indicadores son: uso del tiempo libre y equilibrio entre trabajo y familia. (p. 232). En esta
segunda cita, el autor (Cruz, 2018) indico que [...] es un acontecimiento que se estudia a
partir de similes estadisticos; porque de alguna manera no tiene una definicion mas exacta
ya que tiene mucho que ver la satisfaccion, bienestar, desarrollo, etc. (p. 62). Sin embargo,
el autor insiste que a pesar de que la CVL ha renovado desde sus origenes, aln existe un
desconcierto en su aplicacion, disefiando como modelo, las que tienen una organizacion
rigurosa que se opone a los cambios y las que operan técnicas de fabricacion tradicional
como las industriales. Porque de alguna manera no existe esa comodidad dentro del ambiente
laboral. Esta variable, hoy en dia, influye en cumplimiento satisfactorio y bienestar de las
empresas porque depende mucho de las condiciones laborales que tiene cada colaborador,
por ende, la mejora de las acciones de la empresa. Por ello el desarrollo de las empresas es
junto con el desarrollo del personal que forma parte de ella. Asimismo, las dimensiones
planteadas son:

Calidad de vida laboral y coaching gerencial; CVL y su relacion con el esfuerzo laboral;
CVL y responsabilidad social corporativa, un concepto abstracto planteado en la década de
los cincuenta y que ha ganado utilidad en casi todos los aspectos de las actividades
productivas en las sociedades modernas; CVL y rotacién del personal, demostrando que las
entidades que brindan excelentes espacios laborales, tienen mas predominio para contratar y
retener de su valiosa fuerza laboral; CVL y el cambio organizacional, esta en funcion de las
labores a ejecutar, los fines a ejecutar trazados por la empresa. En esta Ultima cita; el autor
Chiavenato (2011) aporta que calidad de vida laboral involucra situaciones fisicas que un
colaborador puede tener en el centro de trabajo, no dejando de lado las condiciones sociales
y psicologicas; investigaciones recientes exponen que, para lograr eficacia en la produccion,
las empresas deben tener colaboradores comprometidos e involucrados (p. 120).

En este caso se debera buscar la administracion de la calidad total que va a consistir en

22



desarrollar una serie de aspectos que optimicen el potencial humano. Actualmente, para que
un colaborador se sienta comodo en su centro de trabajo es importante, que las actividades
que realicen resulten eficientes y eficaces, por ende, de alguna manera uno se siente
comprometido con sus labores cuando la motivacion esta presente, las dimensiones que el
autor presenta son: satisfaccion en el trabajo desempefiado; el reconocimientos por
resultados, por ello, la motivacion por obtener buenos resultados siempre es bien recibida;
la participacion, en la que los colaboradores deberian dar opiniones y sugerencias por el bien
de empresa y por ultimo la comunicacidn, ya que sin ella de alguna manera las actividades
no se realizarian de forma correcta, de lo contrario se generarian errores a la hora de realizar
sus funciones.

La investigacion planteara como problema general: Hernandez et al (2014) es el interés que
impulsa al investigador a indagar sobre un tema determinado (p. 32) se entiende que la
problematica de la investigacion es el cuerpo ya que, indaga la relacion que puede existir
entre las dos variables. ;{Qué relacion existe entre justicia organizacional y calidad de vida
laboral del personal de la Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima?, y los
siguientes problemas especificos: ¢ Queé relacion existe entre justicia procedimental y calidad
de vida laboral?; ;Qué relacion existe entre justicia distributiva y calidad de vida laboral?;
¢Queé relacion existe entre justicia interpersonal y calidad de vida laboral?; ;Qué relacion
existe entre justicia informacional y calidad de vida laboral?

De otro lado, se realizo la justificacion del estudio, Hernandez et al. (2014) explicaron que
es el que responde al porqué de la investigacion. Por medio de esta se debe manifestar que
el estudio es significativo (p. 40). En otras palabras, es necesario dejar claro en que basa el
grado la investigacion, cuales seran sus beneficios y cuales sus contribuciones. Desde otra
Optica, Baena (2017) indico “Justificar es la accidn de respaldar o fundamentar una propuesta
de un modo convincente” (p. 59). Esto quiere decir, que la justificacion del estudio va a
respaldar nuestra investigacion haciéndola acertada y verificable. Esta investigacion esta
justificada tedricamente por los autores Colquitt (2001), Aamondt (2010), Delgado y
Venegas (2013) con sus definiciones para la primera variable justicia organizacional.
Asimismo, por los siguientes autores Gomez (2010), Cruz (2018), Chiavenato (2011) y sus
definiciones para la segunda variable de estudio Calidad de Vida Laboral. Justificacién
practica, sera significativo porque contrastara teorias, las cuales ayudaran a la Institucion
Educativa 022 Republica de Guatemala a conocer la correspondencia entre las variables. Al

terminar, se plantearan algunas recomendaciones, quedara en libertad del &rea jerarquica:
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direccién y sub direccion, ejecutarlas. Justificacion metodologica, la investigacion medira si
existe correlacion entre las variables de estudio, para ello, se aplicara la escala de Justicia
Organizacional de Colquitt para la primera variable y el cuestionario de CVT-GOHISALO
para la segunda variable, se aplico la escala Likert, las respuestas seran procesados con el
programa de SPSS 25, los resultados obtenidos ayudaran a encontrar la soluciéon a los
problemas de nuestra investigacion y serviran a otras indagaciones con problemas iguales o
parecidos. Justificacion social, este estudio ayudara de alguna manera a todo trabajador de
la institucion educativa, ya que, a partir de este aporte se podra tener colaboradores
motivados y con gran interés por la revaloracion de la carrera docente.

En cuanto a las hipotesis, Hernandez et al. (2014) Enunciaron que “Son las pautas en una
exploracion [...] determinan lo que se va a examinar” (p. 104) Entonces, se trata mas bien
de las posibilidades de resolucién afirmativa o negativa de las variables que son
contempladas y estudiadas en la investigacion. Baena (2017) dijo “La hipotesis es una
posible respuesta tentativa a la interrogacion de investigacion. Por tanto, es una propuesta
temporal, una presuncion que requiere ser verificado” (p. 57). De aqui que, las hipdtesis
confirmaran o negaran los supuestos que nos hemos planteado como investigadores. La
hipdtesis general es: Existe relacidn entre justicia organizacional y calidad de vida laboral
del personal de la Institucién Educativa Republica de Guatemala, Lima. Las hipdtesis
especificas son: Existe relacién entre justicia procedimental y calidad de vida laboral del
personal de la Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima; Existe relacion entre
justicia distributiva y calidad de vida laboral del personal de la Institucién Educativa
Republica de Guatemala, Lima; Existe relacion entre justicia interpersonal y calidad de vida
laboral del personal de la Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima; Existe
relacion entre justicia informacional y calidad de vida laboral del personal de la Institucion
Educativa Republica de Guatemala, Lima.

Con respecto, a los objetivos, Hernandez et al. (2014) explicaron que los objetivos son las
guias del estudio y que se deben expresar con claridad (p. 37). Por ello, estos nos ayudaran
a responder de manera precisa y objetiva lo que queremos investigar. Baena (2017) enuncid
los objetivos plantean hasta donde queremos llegar con la investigacion, las metas reales
conseguidas deberian coincidir con los objetivos propuestos; [...] Los objetivos se redactan
en términos de conductas observables” (58). Por tanto, estos nos ayudaran a clarificar las
posibles respuestas con respecto al estudio a realizar. En esta tesis, el objetivo general es:

Determinar qué relacion existe entre la primera variable y la segunda variable laboral del
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personal de la Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima. Los objetivos
especificos son: Identificar la relacion que existe entre justicia procedimental y la calidad de
vida laboral; Identificar la relacion que existe entre justicia distributiva y la calidad de vida
laboral del personal; Identificar la relacion que existe entre justicia interpersonal y la calidad
de vida laboral; Identificar la relacion que existe entre justicia informacional y la calidad de

vida laboral.
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21 Tipoy disefio de investigacion

El estudio es no experimental de corte transversal, porque se basa en la observacion y no se
manipulan las variables del estudio, segun Hernandez, Fernadndez y Baptista (2014)
enunciaron que una investigacion es no experimental porque se basa en la observacién de
las variables en su estado natural sin existir en ella alguna manipulacion.

El enfoque de esta indagacion, es cuantitativo, ya que las variables de estudio son medidas
y comparados con otros estudios, se recolectaran datos para explicar las interrogaciones
planteadas y probar las hipdtesis con un control numérico y analisis estadistico a través del
programa SPSS.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014). El tipo de investigacion de esta tesis es
aplicada, porque se utilizaran los conocimientos tedricos y se les convertira en précticos, es
decir, se manejara la teoria recolectada para dar solucién a la problematica que se presentd
en el proceso de indagacién, ya que el objetivo principal, es resolver un determinado
problema o planteamientos especificos.

Segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2014). El nivel de la indagacion es de tipo
correlacional, porque, se busca reconocer la relacion que existe entre la variable justicia
organizacional y la calidad de vida laboral de los colaboradores de la IE Republica de
Guatemala.

22  Operacionalizacion de variables

Variable 1:

Entendida como “la percepcion que los colaboradores tienen sobre lo que ellos consideran
justo o injusto dentro de la institucion a la que pertenecen”. (Colquitt, 2001)

Variable 2:

Su importancia radica en una institucion, porque cuando es baja 0 no existe, crea en los
trabajadores insatisfaccion, reduccion de productividad, ausentismo, mayor rotacion,

presencia de sindicatos. (Gomez, 2010)
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Tabla 1.

Cuadro de operacionalizacion de la variable 1.

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Ndmero de Esca'la'Qe
Items medicion
Recompensas reflejan los esfuerzos en el cargo 1
ST Primas por el desenvolvimiento laboral son adecuados 2
Justicia distributiva
Distinciones por la colaboracion a la organizacion 3
Contribuciones justas por el ejercicio 4
Posibilidad de expresar lo que piensa 5
Posibilidad de influenciar sobre los reconocimientos 6
Aplicacion permanente de instrucciones 7
Justicia procedimental Aplicacion nula de procesos 8
“La  percepcién que  los . o Informacion de los procesos 9
empleados tienen sobre lo que Justicia organizacional,
JUSTICIA ellos consideran justo o injusto estimada en funcion a 4 o ORDINAL
con respecto al trato que ellos dimensiones, 19 Posibilidad de obtener recompensas 10 TIPO
ORGANIZACIONAL . AR o LIKERT
reciben dentro de la instituciéna indicadores y un
la que pertenecen”. (Colquitt, cuestionario de 20 items. Modelos éticos 11
2001, p. 386).
P ) Trato amable 12
Justicia interpersonal Trato merecedor 13
Trato estimable 14
Intervenciones adecuadas 15
Transparencia en la comunicacion 16
llustracion precisa 17,18
Justicia informacional
Oportunidad de esclarecimiento 19
Comunicacién basada en necesidades especificas 20
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Tabla 2.

Cuadro de operacionalizacion de la variable 2.

Escah de
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Numero de Items medicion
Proceso de trabajo
Supervision v monitoreo
Apoyo de los directores 6,19, 26, 27.28.44,
Soporte mstiucional 45,46, 47, 48, 40,
Evaliacion permanente 50.51.52
Ascensos
Autonomia
Procedimientos del trabajo
Remuneraciones o ingresos 5.7.8,0, 10 11,
Seguridad en eltrabajo Recursos para el rabajo 12,13, 20, 30, 31,
Derechos hborales 33,61, 63,72
Capacitacion
Pertinencia
Inte . 1 o . 18, 32,36, 37, 309,
gracion en el pues Motwacion 40, 41, 42_43, 65
X Ambiente hiboral
(Vélez, 2010) Sies escaza, existe
ib ifi i i o ; i6 Dedicacion al trabajo OFDINAL TIPOLIKERT
CALIDAD DE Ih posibilidad de msatisfaccion Estimada en fincién a 7 L]

VIDA LABORAL PO ) productividad, mayor dlmensmt@s . 3.1 mdtad’nres vun
rotacion, etc. cuestionario de 74 items.

Orgullo por b institucion
Participacion en €l trabajo

Satisfaccion 1,2,3,4, 15, 16,
Autonomia 17,20, 21, 22
Reconocimiento
Autovaloracién
Identificacion con lh orgamizacion
Beneficios
Disfiute de & labor desarrollada 23, 24, 34, 35, 38,
Bienestar obtenido 59, 60, 62, 66, 71
Vivienda digna 73
Sahd
Nutricion
Logros

Desarrollo ind#vidual

53,54, 64, 67. 68,

Espectativas de mejora 69, 70. 74

Seguridad hboral

Disposicion del tiempo
Hbre

Uso del tempo lbre
Equilibrio entre trabajo y familia
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23 Poblacion, muestra y muestreo.

Diaz (2013) explico [...] es el total de personas de interés para el estudio a realizar. En esta
investigacion la poblacion seré de 45 colaboradores del area administrativa y pedagdgica de
la Institucién Educativa N° 022 Republica de Guatemala, como se contara con un nimero
inferior a 100 trabajadores se emplearemos el censo.

Segun Diaz (2013). La muestra es la parte o porcion que es considerada representativa del
total de conjunto de personas. La presente investigacion por ser una poblacién finita y
accesible para la utilizacion del instrumento se realizard en base a un estudio censal. El
muestreo que se aplica es no probabilistico. Segin Namakforoosh (2014) afirma que el
muestreo deterministico es el juicio personal que se puede dar ya sea por el propio

investigador o por el recopilador de datos mas representativas o importantes.

24 Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad.

Lopez y Fachilla (2015) define que la encuesta es una forma de evaluar y recolectar
informacion mas importante porque se considera como aquel procedimiento fundamental de
una investigacion que se expresa como el método de seguimiento continuo de todo el
proceso. Por ende, se entiende que una técnica se adquiere mediante unas preguntas
elaboradas con el que se conoce la opinion o valoracion de la poblacién. Asimismo, el
instrumento aplicado en esta investigacion es el cuestionario de 20 y 74 preguntas la variable
1 y la variable 2 respectivamente. “Un instrumento de medicion es cuando toma registro de
los datos observados de las variables de estudio” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014,
p.199). En otras palabras, son consideradas como conjunto de métodos que recogen
informacion para realizar una determinada investigacion, también cabe mencionar que el
cuestionario es de tipo Likert.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) describieron la validez de constructo se consigue
al analizar factores. Este método indica cuantas dimensiones tiene una variable y qué items
conforman cada dimension. (p. 304) Por ende, se infiere que la validacion es corroborar que
los cuestionarios que se aplicaron sean correctos y conformes del mismo modo el grado que

un instrumento mide el variable, finalmente la revision de los expertos.

25  Procedimiento
El procedimiento para esta investigacion se realizé de la siguiente manera: La identificacion
de las variables, se identifico la realidad problematica, se utilizo antecedentes nacionales e

internacionales teniendo en cuenta las variables de estudio manteniendo la misma linea de
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investigacion, se realizo el marco tedrico, del mismo modo se procedio a identificar a tres
autores para cada variable, teniendo en cuenta un autor principal para cada una de las variable
de estudio con todas su dimensiones e indicadores de acuerdo a la problematica de la
investigacion la cual aportd informacion sobre los conceptos de las dimensiones e
indicadores, seguidamente se plante6 el problema general y los especificos, para asi poder
identificar si existe relacion entre ambas variables 0 no, se menciono el tipo de estudio, se
procedio a sefalar a la poblacion de estudio, la muestra y finalmente se utiliz6 instrumentos
de validacién internas como externas lo que permitid obtener resultados estadisticos,
utilizando el programa SPSS 21, se realiz6 la discusion con los antecedentes estudiados, se

determind las conclusiones y finalmente se dieron las recomendaciones.

26  Método de analisis de datos

Las tablas y gréficas se analizaran descriptivamente utilizando el Software SPSS 21. En el
andlisis inferencial las hipotesis se realizardn con el estadistico Pearson. El conjunto de
propiedades que identifica a un sujeto que estd dentro de la poblacion en los estudios
similares se sefialan considerando los criterios de inclusion. Por otra parte, las propiedades

diferentes en la relacion de las variables son consideradas como los criterios de exclusion.

27  Aspectos éticos
En este trabajo, se dard importancia la autenticidad de los datos, del mismo modo se
respetaran los resultados obtenidos, evitando bajo cualquier circunstancia la manipulacién

de los resultados para beneficio propio, manteniendo la ética en todo momento.
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I1l. RESULTADOS

32



3.1 Analisis e interpretacion de resultados

Validacion externa

Validez basada en el contenido a través de la V de Aiken variable justicia organizacional
Interpretacion:

Para la variable justicia organizacional y su relacion con la calidad de vida laboral alcanz6”
0.85 valor que representa que el instrumento es muy satisfactorio, por lo tanto, se puede
afirmar que ha sido util de la recopilacion de la informacion en la unidad muestral.

Validez basada en el contenido a través de la VV de Aiken variable calidad de vida laboral
Interpretacion:

Para la variable justicia organizacional y su relacion con la calidad de vida laboral alcanz6”
0.86” valor que representa que el instrumento es muy satisfactorio, por lo tanto, se puede
afirmar que ha sido util de la recopilacion de la informacién en la unidad muestral.

Tabla 3.
Apellidos y nombres de los expertos.

EXPERTO N°1 | Mgtr. Jesis Romero Pacora
EXPERTO N°2 | Mgtr. Ricardo Ruiz Villavicencio
EXPERTO N°3 | Mgtr. Luis Alberto Flores Bolivar

Confiabilidad
Segun los autores Moran y Alvarado (2010) es la categoria en que la aplicacién repetida de

un instrumento de medicion genera resultados similares. (p. 48)

En el estudio se aplicara la técnica de Homogeneidad - Alfa de Cronbach, para evaluar la

confiabilidad o la semejanza de los items.
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Tabla 4.
Fiabilidad para la variable justicia organizacional.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 45 100,0
Excluido® 0 0
Total 45 100,0

Interpretacion:
De los 45 valores analizados se validd la totalidad de ellos, ninguno de ellos se excluyé
porque que no manifiestan valores de extremos.

Tabla 5.
Fiabilidad con Alfa de Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,859 20

Interpretacion:

La prueba de fiabilidad el alfa de cronbach, determind que el instrumento es altamente
confiable y si se repitiera su aplicacion en otras investigaciones con unidades muestrales
diferentes. Tendria el mismo valor, el instrumento desarrollado obtuvo el valor de validez

del 0.859, de acuerdo a los criterios de fiabilidad.
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Tabla 6.
Fiabilidad para de la variable calidad de vida laboral.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 44 97,8
Excluido? 1 2,2
Total 45 100,0

Interpretacion:
De los 45 valores analizados se validé la totalidad de ellos, ninguno de ellos se excluyé

porgue que no manifiesta valores de extremos.

Tabla 7.
Fiabilidad de la variable calidad de vida laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,946 74

Interpretacion:
La prueba de fiabilidad a través del alfa de cronbach, se determina que el instrumento es

altamente confiable y por mas que se repita su aplicacion en otras investigaciones con
muestras diferentes. El valor seria el mismo, el instrumento analizado arroja la validez del

0.946, de acuerdo a los criterios de fiabilidad es excelente.
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Tabla 8.
Estadisticos descriptivos de la variable justicia organizacional.

JUSTICIAORGANIZACIONAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido DEFICIENTE 20 44,4 44,4 44,4
REGULAR 22 48,9 48,9 93,3
OPTIMO 3 6,7 6,7 100,0
Total 45 100,0 100,0

Interpretacion:

El andlisis de los datos en la variable justicia organizacional la media obtenida concluye que
el mayor porcentaje de las respuestas estan dirigidas al nivel deficiente en un 44.44%,
afirmando que existe una problematica en la justicia organizacional.

Tabla 9.
Tabla cruzada para las variables justicia organizacional y calidad de vida laboral.

Tabla cruzada JUSTICIA ORGANIZACIONAL*CALIDAD DE VIDA LABORAL
CALIDAD DE VIDA LABORAL
DEFICIENT REGULA OPTIM

E R 0 Total

JUSTICIA DEFICIENT Recuento 10 8 2 20
ORGANIZACIO E % del total 22,2% 17,8% 4,4%  44,4%
NAL REGULAR Recuento 9 9 4 22
% del total 20,0% 20,0% 8,9%  48,9%

OPTIMO Recuento 2 1 0 3

% del total 4,4% 2,2% 0,0% 6,7%

Total Recuento 21 18 6 45
% del total 46,7% 40,00  13,3% 100,0%

Interpretacion:

De los 45 encuestados el 44.4 % afirman que justicia organizacional es deficiente, el 48.9 %
afirma que justicia organizacional es regular y el 6.7% afirma que es optimo. En el cruce
con la segunda variable se puede observar que 45 de los encuestados afirman que la calidad
de vida laboral es deficiente en un 46.7 %, éptimo en 13.3% y regular en un 40%. Por lo
tanto, se puede concluir que la justicia organizacional ayudaria a mejorar sustancialmente la

calidad de vida laboral de los trabajadores de la institucion educativa.
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Tabla 10.
Estadisticos descriptivos de la dimensidn justicia distributiva.

JUSTICIADISTRIBUTIVA

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido DEFICIENTE 24 53,3 53,3 53,3
REGULAR 5 11,1 11,1 64,4
OPTIMO 15 35,6 35,6 100,0
Total 45 100,0 100,0

Interpretacion:

De acuerdo al analisis de los datos en la dimensién justicia distributiva la media obtenida
concluye que el mayor porcentaje de las respuestas estan en el nivel deficiente con un
53.33%, afirmando que existe una problematica en la dimensidn justicia distributiva.

Tabla 11.
Tabla cruzada para la justicia distributiva y la calidad de vida laboral.

Tabla cruzada JUSTICIA DISTRIBUTIVA*CALIDAD DE VIDA LABORAL
CALIDAD DE VIDA LABORAL
DEFICIENT REGULA OPTIM

E R ) Total

JUSTICIA DEFICIENT Recuento 10 11 3 24
DISTRIBUTIVA E % del total 22,2% 24,4% 6,7%  53,3%
REGULAR Recuento 5 0 0 5

% del total 11,1% 0,0% 0,0% 11,1%

OPTIMO Recuento 6 7 3 16

% del total 13,3% 15,6% 6,7%  35,6%

Total Recuento 21 18 6 45
% del total 46,7% 40,0% 13,3% 100,0%

Interpretacion:

De los 45 encuestados el 53.3 % afirman que la dimension justica distributiva es deficiente,
el 11.1 % afirma que la dimension justica distributiva es regular y el 35.6 % afirma que es
Optimo. En el cruce con la variable 2 se puede observar que 45 de los encuestados afirman
que la calidad de vida laboral es deficiente en un 46.7 %, optimo en 13.3% y regular en un
40%. Por lo tanto, se puede concluir que la dimension justica distributiva ayudaria a mejorar

sustancialmente la calidad de vida laboral de trabajadores de la institucion educativa.
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Tabla 12.
Estadisticos descriptivos de la dimensidn justicia procedimental.

JUSTICIAPROCEDIMENTAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido DEFICIENTE 23 51,1 51,1 51,1
REGULAR 10 22,2 22,2 73,3
OPTIMO 12 26,7 26,7 100,0
Total 45 100,0 100,0

Interpretacion:

De acuerdo al analisis de los datos en la dimensidn justicia procedimental la media obtenida
concluye que el mayor porcentaje de las respuestas estan en un nivel deficiente con un
51.11%, afirmando que existe una problematica en la dimension justicia procedimental.

Tabla 13.
Tabla cruzada para la justicia procedimental y la calidad de vida laboral.

Tabla cruzada JUSTICIA PROCEDIMENTAL*CALIDAD DE VIDA LABORAL

CALIDAD DE VIDA LABORAL
DEFICIENT REGULA OPTIM

E R 0 Total

JUSTICIA DEFICIENT Recuento 12 9 2 23
PROCEDIMENT E % del total 26.7% 20,0% 44%  51,1%
AL REGULAR Recuento 6 3 1 10
% del total 13,3% 6,7% 22%  22,2%

OPTIMO Recuento 3 6 3 12

% del total 6,7% 13,3% 6,7%  26,7%

Total Recuento 21 18 6 45
% del total 46,7% 40,0% 13,3% 100,0%

Interpretacion:

De los 45 encuestados el 51.1% afirman que la dimension justica procedimental es
deficiente, el 22.2 % afirma que la dimension justica procedimental es regular y el 26.7 %
que es Optimo. En el cruce con la variable 2 se puede observar que 45 de los encuestados
afirman que la calidad de vida laboral es deficiente en un 46.7 %, 6ptimo en 13.3% y regular

en un 40%. Por lo tanto, se puede concluir que la dimension justicia procedimental ayudaria
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a mejorar sustancialmente la calidad de vida laboral de los empleados de la institucion
educativa.
Tabla 14.

Estadisticos descriptivos de la dimensidn justicia interpersonal.

JUSTICIA INTERPERSONAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido DEFICIENTE 33 73,3 73,3 51,1
REGULAR 5 11,1 11,1 84,4
OPTIMO 7 15,6 15,6 100,0
Total 45 100,0 100,0

Interpretacion:

De acuerdo al andlisis de los datos en la dimensién justicia interpersonal la media obtenida
concluye que el mayor porcentaje de las respuestas estan dirigidas al nivel deficiente en un
73.33%, afirmando que existe una problemaética en la dimension justicia interpersonal.

Tabla 15.
Tabla cruzada para la disciplina de la justicia interpersonal y la calidad de vida laboral.

Tabla cruzada JUSTICIA INTERPERSONAL*CALIDAD DE VIDA LABORAL

CALIDAD DE VIDA LABORAL
DEFICIENT REGULA OPTIM

E R 0 Total

JUSTICIA DEFICIENT Recuento 13 16 4 33
INTERPERSONA E % del total 28,9% 35,6% 8,9% 73,3%
L REGULAR Recuento 2 1 2 5
% del total 4,4% 2,2% 4,4% 11,1%

OPTIMO Recuento 3 6 3 12

% del total 13,3, % 2,2% 0,0%  15,6%

Total Recuento 21 18 6 45
% del total 46,7% 40,0%  13,3% 100,0%

Interpretacion:

De los 45 encuestados el 73.3% afirman que la dimension justica interpersonal es deficiente,
el 11.1 % afirma que la dimensidn justica interpersonal es regular y el 15.6 % afirma que es
optimo. En el cruce con la variable 2 se puede observar que 45 de los participantes afirman
que la calidad de vida laboral es deficiente en un 46.7 %, éptimo en un 13.3% y regular en

un 40%. Por lo tanto, se puede concluir que la dimension justica interpersonal ayudaria a
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mejorar sustancialmente la calidad de vida laboral de colaboradores de la institucion
educativa.

Tabla 16.
Estadisticos descriptivos de la dimensidn justicia informacional.

JUSTICIA INFORMACIONAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido DEFICIENTE 29 64,4 64,4 64,4
REGULAR 11 24,4 24,4 88,9
OPTIMO 5 11,1 11,1 100,0
Total 45 100,0 100,0

Interpretacion:

De acuerdo al analisis de los datos en la dimension justicia informacional la media obtenida
indica que el mayor porcentaje de las respuestas estan en un nivel deficiente en un 64.44%,
afirmando que existe una problemaética en la dimension justicia informacional.

Tabla 17.
Tabla cruzada para la disciplina de la justicia informacional y la calidad de vida laboral.

Tabla cruzada JUSTICIA INFORMACIONAL*CALIDAD DE VIDA LABORAL

CALIDAD DE VIDA LABORAL
DEFICIENT REGULA OPTIM

E R @) Total

JUSTICIA DEFICIENT Recuento 11 14 4 29
INFORMACION E % del total 24,4% 31,1% 8,9% 64,4%
AL REGULAR Recuento 8 1 2 11
% del total 17,8% 2,2% 4,4% 24,4%

OPTIMO Recuento 2 3 0 5

% del total 4,4% 6,7% 0,0% 11,1%

Total Recuento 21 18 6 45
% del total 46,7% 40,0%  13,3% 100,0%

Interpretacion:

De los 45 encuestados el 64.4 % afirman que la dimension justica informacional es
deficiente, el 24.4 % afirma que la dimension justica informacional es regular y el 11.1 %
afirma que es optimo. En el cruce con la variable 2 se puede observar que un 46.7% afirman

que la calidad de vida laboral es deficiente, el 13.3% que es optimo y el 40% que es regular.
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Por lo tanto, se puede concluir que la dimension justica informacional ayudaria a mejorar
sustancialmente la calidad de vida laboral de los integrantes la institucion educativa.

Prueba de normalidad
Hipétesis nula valor p >0.05 los datos siguen una distribucion normal

Hipotesis alterna valor p<0.05 los datos no siguen una distribucion normal
Normalidad de la variable justicia organizacional.

Tabla 18.
Prueba de normalidad para la variable justicia organizacional.

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N  Porcentaje N Porcentaje N  Porcentaje
JUSTICIA 45 100,0% 0 0,0% 45  100,0%

ORGANIZACIONAL

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.
JUSTICIA ,289 45 ,000 , 749 45 ,000

ORGANIZACIONAL
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

De acuerdo al analisis para la prueba de normalidad de los datos de la muestra, por ser mayor
a 30, se aplicd la prueba de Kolmogoérov-Smirnov, el cual permite otorgar un nivel de
significancia menor a 0.05, por lo tanto, se afirma que la distribuciéon de los datos no es

normal. En conclusion, se aplicara el estadigrafo Rho de Spearman.
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Normalidad de la variable calidad de vida laboral.

Tabla 19.
Prueba de normalidad para la variable calidad de vida laboral.

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Vaélido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcen
taje
CALIDAD 45 100,0% 0 0,0% 45 100,0
DE VIDA %
LABORAL
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CALIDAD ,294 45 ,000 , 769 45 ,000
DE VIDA
LABORAL

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:
De acuerdo al andlisis para la prueba de normalidad de los datos de la muestra, por ser una

muestra mayor a 30, se aplicé la prueba de Kolmogdérov-Smirnov, el cual permite otorgar un
nivel de significancia menor a 0.05, por lo tanto, se afirma que la distribucién de los datos
no es normal. En conclusion, se aplicara el estadigrafo Rho de Spearman.

Prueba de hipétesis

Mediante la hipétesis se reconoce dos hipétesis nulas y alternas sobre una poblacion. Por lo
general, la hip6tesis nula es un enunciado de que no hay efecto en ella. La hipotesis alterna

es el enunciado que permite demostrar que si hay relacion en ella mediante los datos de la

muestra.
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Prueba de hipdtesis general

Tabla 20.
Grado de relacion segun coeficiente de correlacion de Spearman.

Rango Relacion
-0.91 a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.920 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51 a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a -0.50 Correlacion negativa media
-0.01 a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a+0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a+0.75 Correlacidn positiva considefable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a+1.00 Correlacidon positiva perfecta

Fuente: Hermandez v Fernandez (como se citdo en Mondragon, 2014).

Tabla 21.
Correlaciones no paramétricas entre justicia organizacional y calidad de vida laboral.

Correlaciones

JUSTICIA  CALIDAD
ORGANIZA DE VIDA
CIONAL LABORAL

Rho de JUSTICIA Coeficiente de 1,000 ,038
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion

Sig. (bilateral) : ,804

N 45 45

CALIDAD DE VIDA Coeficiente de ,038 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,804 .

N 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Hipdtesis general

Ho: No existe relacion entre justicia organizacional y calidad de vida laboral del personal
de la Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima.

Ha: Existe relacion entre justicia organizacional y calidad de vida laboral del personal de

la Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima.

Interpretacion:

De acuerdo a la prueba de hipo6tesis general, se puede inferir que el valor de significancia es
de 0,804 que es mayor de 0,05 (0,000 < 0,05); por tanto, se acepta la hipdtesis nula y rechaza
la hipdtesis alterna. Segin Rho de Spearman los resultados son de 0,038 que conforme a los
niveles de correlacion de la tabla 21 que indica una correlacién positiva débil, por ende,
existe relacion entre justicia organizacional y calidad de vida laboral del personal de la

Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima.

Tabla 22.
Correlaciones no paramétricas entre justicia distributiva y calidad de vida laboral.

Correlaciones

JUSTICIA  CALIDAD

DISTRIBUT DE VI

DA

IVA LABORAL

Rho de JUSTICIA Coeficiente de 1,000
Spearman DISTRIBUTIVA correlacion

Sig. (bilateral) .

N 45

CALIDAD DE VIDA Coeficiente de ,017
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,912

N 45

,017
912

45
1,000

45

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

Hipdtesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre justicia distributiva y calidad de vida laboral del personal de
la Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima.

Ha: Existe relacion entre justicia distributiva y calidad de vida laboral del personal de la

Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima.
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Interpretacion:

De acuerdo a la prueba de hipdtesis especifica, se puede inferir que el valor de significancia
es de 0,912 que es mayor de 0,05 (0,000 < 0,05); por tanto, se acepta la hipdtesis nula y
rechaza la hipétesis alterna. Segin Rho de Spearman los resultados son de 0,017 que
conforme a los niveles de correlacion de la tabla 22 que indica una correlacién positiva
media, por ende, existe relacion entre justicia distributiva y calidad de vida laboral del
personal de la Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima.

Tabla 23.
Correlaciones no paramétricas entre justicia procedimental y calidad de vida laboral.

Correlaciones

JUSTICIA  CALIDAD

PROCEDIM DE VI

DA

ENTAL LABORAL

Rho de JUSTICIA Coeficiente de 1
Spearman PROCEDIMENTAL  correlacion

Sig. (bilateral) .

N 45

CALIDAD DE VIDA Coeficiente de ,215
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,156

N 45

,215
,156

45
1,000

45

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

Hipdtesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre justicia procedimental y calidad de vida laboral del personal
de la Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima.

Ha: Existe relacion entre justicia procedimental y calidad de vida laboral del personal de la

Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima.

Interpretacion:

De acuerdo a la prueba de hipétesis especificas, se puede inferir que el valor de significancia
es de 0,156 mayor de 0,05 (0,000 < 0,05); por tanto, se acepta la hipotesis nula y rechaza la
hipdtesis alterna. Segun Rho de Spearman los resultados son de 0,215 que conforme a los
niveles de correlacion de la tabla 23 que indica una correlacién positiva media, por ende,
existe relacion entre justicia organizacional y calidad de vida laboral del personal de la

Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima.
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Tabla 24.
Correlaciones no paramétricas entre justicia interpersonal y calidad de vida laboral.

Correlaciones

JUSTICIA  CALIDAD
INTERPERS DE VIDA
ONAL LABORAL

Rho de JUSTICIA Coeficiente de 1,000 -,221
Spearman INTERPERSONAL  correlacién

Sig. (bilateral) . ,145

N 45 45

CALIDAD DE VIDA Coeficiente de -,221 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,145 :

N 45 45

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

Hipdtesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre justicia interpersonal y calidad de vida laboral del personal de
la Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima.

Ha: Existe relacion entre justicia interpersonal y calidad de vida laboral del personal de la
Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima.

Interpretacion:

De acuerdo a la prueba de hipotesis especifica, se puede inferir que el valor de significancia
es de 0,145 mayor de 0,05 (0,000 < 0,05); por tanto, se acepta la hipotesis nula y rechaza la
hipdtesis alterna. Segun Rho de Spearman los resultados son de -0,221 que conforme a los
niveles de correlacion de la tabla 24 indica una correlacion negativa media, por ende, existe
relacion entre justicia interpersonal y calidad de vida laboral del personal de la Institucién

Educativa Republica de Guatemala, Lima.
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Tabla 25.
Correlaciones no paramétricas entre justicia informacional y calidad de vida laboral.

Correlaciones

JUSTICIA1T  CALIDAD
INFORMACIO DE VIDA

NAL LABORAL

Rho de JUSTICIA Coeficiente de 1,000 -,176
Spearman INFORMACIONAL  correlacion

Sig. (bilateral) : 247

N 45 45

CALIDAD DE VIDA Coeficiente de -,176 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) 247 :

N 45 45

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

Hipdtesis especifica 4

Ho: No existe relacion entre justicia informacional y calidad de vida laboral del personal
de la Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima.

Ha: Existe relacion entre justicia informacional y calidad de vida laboral del personal de la
Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima.

Interpretacion:

De acuerdo a la prueba de hipdtesis especifica, se puede inferir que el valor de significancia
es de 0,247 mayor de 0,05 (0,000 < 0,05); por tanto, se acepta la hipdtesis nula y rechaza la
hipotesis alterna. Segin Rho de Spearman los resultados son de -0.176 que conforme a los
niveles de correlacién de la tabla 25 que indica una correlacién negativa media, por ende,
existe relacion entre justicia organizacional y calidad de vida laboral del personal de la

Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima.
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IV. DISCUSION
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La investigacion tuvo por finalidad determinar qué relacion existe entre justicia
organizacional y la calidad de vida laboral del personal de la Institucion Educativa Republica
de Guatemala, Lima. La hipdtesis general planteada propuso inferir que existe relacion entre
justicia organizacional y calidad de vida laboral del personal de la Institucion Educativa
Republica de Guatemala, Lima. El resultado obtenido a través de la prueba estadistica Rho
Spearman, indica que la correlacion bilateral entre las variables alcanzé el valor de 0,038,
afirmando que existe una correlacion positiva débil, entre las variables de estudio; este
resultado esta en relacién a lo propuesto por el tedrico Colquit (2010), quien explica que es

como los empleados conciben al trato dentro de la institucion en la que trabajan.

La investigacion esta en concordancia con lo planteado en la tesis a nivel internacional por
Quintero (2018) lo que demuestra que las variables tienen una relacion débil positiva, su
hipétesis de estudio plante6 que existe una relacion entre sus variables y estas son percibidas
por los empleados de la organizacion. Confirmando su pronéstico con el estadistico
(Rho=0.578), sig. (Bilateral)=0.000; (p > 0.05), significativamente débil; pero que evidencia
una relacion positiva entre las variables. Greenberg, (1987), y Gonzélez, Peird y Bravo,
(1996), evidenciando lo significativo que es para las empresas emplear estrategias que
contribuyan al trato equitativo, que promuevan espacios de trabajo adecuados a los

empleados y que les permitan lograr metas organizacionales.

Refuerza la tesis Gonzalez (2017) quien alcanzo a través del Rho de Spearman el coeficiente
de correlacion bilateral r=0.996, su hipotesis general planted que, si existe la relacion entre
la justicia organizacional, la calidad de vida laboral y la salud en diferentes sectores
productivos. Citan a los tedricos Hemingway y Smith (1999), para la primera variable,
Harter, Schmidt y Keyes (2003) para la segunda variable y Duran, (2010) para su tercera
variable, estos dijeron que los empleados juzgan que un procedimiento es justo cuando
tienen la oportunidad de opinar o influir sobre el mismo. Este aporte termind consolidando

la dimensién denominada justicia procedimental.

El estudio internacional de Infante (2015) estudio la relacion que existe entre la justicia
organizacional en sus tres dimensiones; justicia distributiva, justicia procedimental y justicia
interaccional, sobre la confianza y la satisfaccion laboral de los empleados alcanzando un
Rho= 0.52, sig. (Bilateral)= 0.01, teniendo una correlacién positiva con la satisfaccién y la

justicia procedimental. Rho= 0.70, sig = 0.01 en la correlacion con la justicia interaccional,
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Rho = 0.31; basado en su teorico Patlan-Pérez et al. (2012) quien dijo que es dificultoso
hallar veredictos iguales al utilizar el término de justicia laboral. Mladinic & Isla (2002),
indicaron que los trabajadores son los que respaldan el significado de la justicia

organizacional.

En la tesis de Bermldez y Gonzélez (2014) la hipotesis plateada por los tesistas fue si existe
relacion entre justicia organizacional y calidad de vida laboral en cargos operativos de dos
empresas del sector de la construccién, tuvo como resultado la correlacién con un nivel de
significancia de 0,01 o de 0,05 demostrado que existe una relacién positiva entre las dos
variales estudiadas. A esto, los tedricos Mladinic e Isla, (2002), quienes indicaron la justicia
organizacional es la ciencia del comportamiento y tiene relacion con la forma en que los
colaboradores son tratados en organizacién y Segurado y Agull6, (2002), mencionaron la
calidad de vida laboral es el ejercicio del trabajo en adecuados entornos, pueden comprender
la remuneracion adecuada, las condiciones de trabajo saludables y las oportunidades de

crecimiento personal.

En el dltimo estudio internacional, Hurtado (2014) estudio la relacion entre la percepcion
de justicia organizacional, satisfaccion y compromiso organizacional de docentes, teniendo
como hipotesis general determinar que si existe relacion entre la percepcion de la justicia
organizacional, el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de docentes de
Colombia, la correlacion de sus variables de la escala Justicia Organizacional fueron los
siguientes el o= 0.93, justicia procedimental a= 0.83, justicia distributiva o= 0.88, justicia
interpersonal o= 0.54 y justicia informacional o= 0.90), en la Escala de Satisfaccion Laboral
un o= 0.88 y para la Escala de Compromiso Organizacional un o= 0.73, compromiso afectivo
o= 0.70, compromiso continuidad o= 0.34 y compromiso normativo o= 0.77. Este estudio
concluye en que existe una correlacion positiva fuerte, en cuanto a su tedrico Greenberg
(1990) explica que la satisfaccion es conocida como calidad laboral, y se refiere a las
condiciones idéneas que un trabajador puede disfrutar, del mismo modo, expresa que un

trabajador satisfecho con las actividades que realiza obtiene resultados favorables.

Para finalizar es necesario mencionar la tesis nacional de Arias (2017) quien obtuvo como
resultado de sus variables Rho=0.849, con una p=0.000 (p < 0.01), en cuento a sus tedricos
Mullins y Christy (2016) explicaron [...] es el bienestar del que disfrutan los empleados, si

estos son altos permiten colaboradores mas eficientes y eficaces, por ende, estos se sienten
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parte de la organizacion y permanecen en ella por mayor tiempo. Spector (2005) dijo la
satisfaccion laboral, es el compromiso que un trabajador pueda tener, con respecto a los
diferentes aspectos del mismo.

Por lo tanto, se puede confirmar que existe evidencia para afirmar que la justicia
organizacional en todos los contextos estudiados muestra relacion positiva en la generacion

de competencias adecuadas en los trabajadores de distintas organizaciones.
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V. CONCLUSIONES
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De acuerdo al analisis estadistico descriptivo e inferencial, se concluye:

Primero.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.

Quinto.

De acuerdo a la estadistica descriptiva de variable justicia organizacional,
del 100% de los datos procesados, el 44.4 % afirmé que justicia
organizacional es deficiente, el 48.9 % es regular y el 6.7% es Optimo, por
ello, la justicia organizacional ayudara a mejorar sustancialmente la calidad
de vida laboral del personal de la institucion.

De acuerdo a la estadistica descriptiva para la dimension justicia distributiva
y calidad de vida laboral del 100% de los datos procesados, el 53.3 % indico
que es deficiente, el 11.1 % es regular y el 35.6 % que es éptimo. Por lo tanto,
se puede concluir que la dimension de justicia distributiva permite establecer
equitativamente las condiciones laborales de los trabajadores.

Se determind que, en la relacion de la segunda dimensién con la segunda
variable, el nivel de significancia es de 0,156 mayor a 0,05 (0,000 < 0,05);
segun Rho de Spearman los resultados son de 0,215; por ello, se induce que
existe correlacion positiva media. Es decir, que a mayor justicia
procedimental mejor seré la organizacion de funciones y obligaciones de los
empleados.

Se evidencid que la relacion entre la tercera dimensién y la segunda variable
es 0,145 mayor a 0,05 (0,000 < 0,05); segun Rho de Spearman los resultados
son de -0,22; por lo tanto, existe una correlacion negativa media. Es decir, la
justicia interpersonal mejorara el clima de trabajo y el trato idéneo en las
organizaciones.

Se encontrd que la relacion entre la cuarta dimension de la primera variable y
la segunda variable es 0,247 mayor a 0,05 (0,000 < 0,05); segiin Rho de
Spearman los resultados son de -0.176 es decir, que a mayor evidencia de
justicia informacional existiran mejores canales de comunicacion directa e

indirecta en los colaboradores.
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Planteada las conclusiones, se procede a plantear las siguientes recomendaciones:

Primero.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.

Quinto.

Se recomienda que en la institucion educativa se dé énfasis a las cuatro
dimensiones de la justicia organizacional, ya que esta permitird una adecuada
calidad de vida laboral de los docentes y personal administrativo, fuerza
laboral que va permitir el éxito de la institucion educativa, ya que a mas
docentes comprometidos con el trabajo se obtendrdn mejores resultados y
oportunidad de crecimiento en el servicio educativo.

Se recomienda la creacion de coordinadores de gestidén en cada area y nivel
de la institucion educativa, estos deberan asumir un rol protagonico que
permita tomar decisiones equitativas que beneficien a todo el personal
docente y administrativos, permitiéndoles alcanzar iguales oportunidades,
con ello se lograra que los beneficios, las recompensas y los incentivos sean
equitativos centrandonos asi en la justicia distributiva.

Se recomienda que el area de direccion brinde oportunamente a traves de
memorandums u oficios los procesos de evaluacion, ascensos, monitoreos,
supervisiones, entre otros que involucren, beneficien o contribuyan al
progreso de los docentes, posibilitdndoles a tener reglas claras en los procesos
de sus funciones (justicia procedimental) y que les permitan alcanzar
reconocimientos y a contar con informacién precisa de sus funciones que
permitan el logro de sus resultados.

Se recomienda elaborar en forma conjunta el Reglamento Interno de la
instituciéon, de esta manera prevalecerd el trato educado, merecedor y
respetuoso entre todos los integrantes del area jerarquica, area pedagogica y
otras areas, esto permitira la prevalencia de la justicia interpersonal.

El area jerarquica de la institucion educativa deberd mantener en todo
momento la transparencia en la comunicacion acentuando la justicia
informacional, del mismo modo, creara espacios para involucrar a toda la
comunidad educativa, poniendo énfasis en la participacién del Consejo
Educativo Institucional (CONEI) para la aclaracién oportuna de situaciones

negativas que se hayan generado.
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ANEXOS

Anexo 01: Instrumento de medicidn

CUESTIONARIO SOBRE JUSTICIA ORGANIZACIONAL

Estimado (a)

El presente documento es andnimo y confidencial, su aplicacion serd de uso exclusivo para

el desarrollo de la investigacion, titulada “Justicia organizacional y calidad de vida laboral

del personal de la Institucion Educativa Republica de Guatemala, Lima.” por ello se pide su

colaboracion marcando con una “X” la respuesta que considere acertada segiin su punto de

opinidn en las siguientes alternativas:

OPCIONES DE RESPUESTA:

1 = Nunca

2 = Casi Nunca

3 = A veces

4 = Casi Siempre

5 = Siempre

INDICADORES 4
JUSTICIA DISTRIBUTIVA
1 | Tus recompensas son resultado del esfuerzo que has puesto en tu trabajo. 4
2 | Tus recompensas concuerdan con el trabajo que realizas. 4
3 | Tus recompensas reflejan que has contribuido a la organizacion. 4
4 | Tus recompensas son justas teniendo en cuenta tu desempefio. 4
JUSTICIA PROCEDIMENTAL
5 Has sido capaz de expresar tus puntos de vista ante los procedimientos utilizados para darte )
recompensas.
6 | Has tenido influencia sobre las recompensas obtenidas en tu organizacion. 4
. Los procedimientos para dar recompensas han sido aplicados consistentemente (de la misma .
manera a todos los empleados)

8 | Los procedimientos para dar recompensas han sido aplicados de manera neutral (sin prejuicios) 4
9 | Los procedimientos para dar recompensas se han basado en informacion objetiva. 4
10 | Has sido capaz de solicitar las recompensas laborales que mereces. 4
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1

—_

Los procedimientos para dar recompensas se han basado en estandares éticos y morales.

JUSTICIA INTERPERSONAL

12| Tus superiores te han tratado de manera educada.

13| Tus superiores te han tratado con dignidad.

14 ] En tu organizacion te han tratado con respeto.

1

()]

En tu trabajo evitan chismes o comentarios inapropiados.

JUSTICIA INFORMACIONAL

16| En tu organizacion han sido sinceros en la comunicacion contigo.

17 Tus superiores te han explicado detalladamente los procedimientos que utilizan para
recompensarte por tu trabajo.

1

[oo)

Las explicaciones con respecto a los procedimientos para recompensarte han sido razonables.

1

©

Tus superiores te han comunicado detalles relacionados con tu trabajo de manera oportuna.

En tu organizacion tienen en cuenta las necesidades especificas de los empleados para
comunicarse con ellos.

2

o




CUESTIONARIO SOBRE CALIDAD DE VIDA LABORAL

Estimado (a)

El presente documento es anénimo y confidencial, su aplicacion sera de uso exclusivo para
el desarrollo de la investigacion, titulada “Justicia organizacional y calidad de vida laboral
del personal de la Institucién Educativa Republica de Guatemala, Lima.” por ello se pide su
colaboracidon marcando con una “X” la respuesta que considere acertada segiin su punto de

opinidn en las siguientes alternativas:

OPCIONES DE RESPUESTA:

1=Nunca

2 = Casi Nunca

3 = Aveces

4 = Casi Siempre

5 = Siempre

INDICADORES 1 2 3 4

6 | Siente satisfaccion con el proceso que se sigue para supervisar su trabajo. 1 2 3 4

19 | Siente satisfaccion con respecto al trato que recibe de sus superiores. 1 2 3 4

Se le ha indicado de manera clara y precisa la forma en que debe hacer su

26 ) 1 2 3 4
trabajo.

27 | Le dan a conocer la forma en que se evalla su trabajo. 1 2 3 4

28 | Recibe los resultados de la supervision de su trabajo como retroalimentacion. 1 2 3 4

44 | A su jefe inmediato le interesa la calidad de vida de sus trabajadores. 1 2 3 4

45 | Su jefe inmediato se interesa por la satisfaccion laboral de los trabajadores. 1 2 3 4

Su jefe inmediato conoce y busca estrategias para resolver los problemas de

46| 11 2] 3] 4
su area laboral.

Cuenta con el reconocimiento de su jefe inmediato cuando realiza

47
adecuadamente su trabajo. ! 2 3 4

Cuenta con el apoyo de su jefe para resolver problemas y simplificar la

a8 1] 2| 3| 4
realizacién de sus tareas.

65




Cuando tiene problemas extra laborales que afectan su trabajo, su jefe esta en

a9 4
disposicion de apoyarlo.
50 | Recibe retroalimentacion de sus superiores después que evallan su trabajo. 4
51 En su instituciéon se reconoce la eficiencia y preparacién con oportunidades de
L 4
promocion.
5o Considero que tengo libertad para expresar mi opinién en cuanto al trabajo, sin
. - 4
temor a represalias de mis jefes.
Seguridad en el trabajo
5 | El &rea en que trabajo cuenta con servicios médicos. 4
7 | Estoy satisfecho con la seguridad y tranquilidad que me brinda la institucion. 4
8 Estoy satisfecho con las capacitaciones y actualizaciones de cursos que brinda 4
la institucion
9 En la institucion existe equipos de proteccion en caso ocurra algin desastre 4
natural.
10 | Siento satisfaccion con respecto al plan de jubilacion de mi organizacion. 4
11 Las condiciones fisicas de mi area laboral (ruido, iluminacién, limpieza, orden, 4
etc.) son adecuadas.
12 | Las oportunidades de actualizacion que me brinda la institucion son idéneas. 4
13 | El tipo de capacitacion que recibo por parte de la institucién es adecuado. 4
29 | Considero que mi salario es suficiente para satisfacer mis necesidades basicas. 4
30 Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos necesarios para la 4
realizacion de mis actividades laborales.
31 Considero que la calidad de los insumos que recibo para la realizacion de mis s
actividades laborales es la requerida.
32 | En mi institucion se respetan los derechos laborales. 4
61 | En mi trabajo se realizan periddicamente exadmenes de salud. 4
63 Las oportunidades de cambios de categoria (movimientos de escalafén) se dan 4
en base a curriculum y no a influencias.
72 Los problemas de salud mas frecuentes de los trabajadores de la institucion 4
pueden ser resueltos por los servicios de salud que me ofrece la misma.
Integracion al puesto de trabajo
18 | Estoy de acuerdo con el sistema de seguridad social al que estoy afiliado. 4
32 | En la institucion existe el trato por igual con todos los colaboradores. 4
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Estoy conforme con las oportunidades que brinda la institucion para mi

36 desarrollo profesional. 4
37 | Me siento motivado en mi trabajo. 4
39 Cuando surgen conflictos en mi trabajo, éstos son resueltos por medio del 4
dialogo.
40 Busco los mecanismos para quitar obstaculos que identifico en el logro de mis 4
objetivos y metas de trabajo.
41 Cuando se me presentan problemas en el trabajo, recibo muestras de 4
solidaridad por parte de mis comparieros.
42 Obtengo ayuda de mis compafieros para realizar mis tareas, cuando tengo 4
dificultad para cumplirlas
43 Existe buena disposicién de mis subordinados para el desempefio de las 4
actividades laborales y la resolucion de problemas.
65 Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va de acuerdo con mi 4
preparacion académica y/o capacitacion.
Satisfaccion por el trabajo
1 | Estoy de acuerdo con la forma de contratacion con la que cuento. 4
2 | Considero adecuada la duracién de mi jornada de trabajo. 4
3 | Estoy conforme con el turno de trabajo que tengo asignado. 4
4 | La cantidad de trabajo que realizo es la adecuada. 4
14 Tengo un grado de satisfaccion alto por trabajar en esta institucion a 4
comparacion con los demas.
15 | Estoy de acuerdo con las funciones que desempefio en esta institucion. 4
16 | Empleo mis habilidades y potenciales en el trabajo. 4
17 Me siento comprometido con la realizacion de todas las tareas que se me 4
asignan.
20 | Me brindan la oportunidad para demostrar mi creatividad e iniciativa. 4
21 | Otras personas de la institucion reconocen mi trabajo. 4
22 | Siento un grado de satisfaccion por mi desempefio profesional. 4
Bienestar logrado a través del trabajo
23 | Estoy conforme con la calidad de los servicios basicos de mi vivienda. 4
24 Las dimensiones y distribucion de mi vivienda son adecuadas, relacionandolos 4
al tamafo de mi familia.
34 | Me siento identificado con los objetivos de la institucion 4
35 | Percibo que mi trabajo es Util para otras personas. 4
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Disfruto usando mis habilidades y destrezas en las actividades laborales

38 .7 4
diarias.

59 Cuento con mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el desempefio 4
de mis actividades diarias.

60 Cuento con mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el desempefio s
de mis actividades laborales.

62 | Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis alimentos. 4

66 Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la institucién ante sus 4
usuarios.

71 Desde mi perspectiva mi ingesta diaria de alimentos es suficiente en cantidad 4
y calidad.

73 | Tengo compromiso para lograr mis objetivos en el trabajo. 4

Desarrollo personal del trabajador

53 Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier situacion 4
adversa que se me presenta.

54 Recibo de parte de los usuarios o clientes de la institucion muestras de 4
reconocimiento por las actividades que realizo

64 Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en base a mi trabajo en esta 4
institucion.

67 Considero que mis logros personales alcanzados se deben a mi trabajo en la 4
institucion.

68 | Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo. 4

69 | Mi empleo me ha permitido obtener la vivienda con que cuento. 4

70 Mi trabajo me brinda el cuidado necesario para conservar la integridad de mis 4
capacidades fisicas, mentales y sociales.

74 Tengo un alto grado de compromiso hacia el logro de los objetivos de la 4
institucion.

Administracion del tiempo libre

25 | Tengo la necesidad de llevar trabajo a casa.

55 Empleo mis horas de libre disponibilidad para terminar los trabajos pendientes 4
de la institucién.

56 | Mis actividades laborales me dan oportunidad de convivir con mi familia. 4

57 Mis horarios de trabajo me permiten participar en la realizacion de actividades 4
domésticas.

53 Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi familia 4

(hijos, padres, hermanos y/u otros)
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Anexo 02: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y CALIDAD DE VIDA LABORAL DEL PERSONAL DE LA INSTITUCION EDUCATIVA REPUBLICA DE GUATEMALA, LIMA

PROBLEMA

‘'OBIJETIVOS HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA GENERAL

‘OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL

VARIABLE 1: JUSTICIA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE VALOR RANGO
Recompensas reflejan los esfuerzos en el cargo. 1 1. Deficiente
Primas por &l desenvolvimisnto lahoral son 2 = I?eg_ular
Justicia distributiva adecuadas. 3. Optimo
iones por la colab ion a la or cion. 3
Centribuciones justas. . 4
; Qué relacion existe Determinar qué ; . Foswiiltidat de espresar, 2
= ey i % Existe relacion entre Posibilickad e infiuscia 6 1. Nunca
entre justicia relacion existe entre . ) . . .
2 3 I & 3 justicia organizacional Aplicacién p te de instr 7 2. Casi
organizacional y justicia organizacional y eahdad ds s - . SR i aaia
calidad dc vida laboral  la calidad dc vida e MY Y Justicia procedimental Aphicaciba muta de procedimieato & PN sl
del personal de la laboral del personal de F— p o Efteniacion preca 4 ‘; Wl
- - - - =5 = e 1a STTuCion icil - asi
Institucion Educativa la Institucion Educativa ik s P ab shicitar;recompensas 19 <5
Republica de Republica de 4 uc:au: = alel) 5 — modelos éticos como la base de procedimientos 11 5 lse.tnpre
. . . - € Cuatemal; ama - DIEmMpre
Guatemala, Lima?, Guatemala. Lima._ - Trato adecuvado 12 pr
R Tratle merecedor 13
Justicia interpersonal %
Trato estimable 14
Intervenciones adecuadas 15
Transp cia en la comn 16
- - 1" io i
LIS 0 | ustracidn precisa 17,18
Oportunidad de esclarecimiento 19
Comunicacion basada en necesidades. 20
e et Seinlsinies L Lo VARIABLE 2: CALIDAD DE VIDA LABORATL
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS » — - i
DINMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
procesos de trabajo
dentificar 1a relacion que Existe relacion entre supervisio y monitorso 6.19.26.27,28,44
existe entre justicia justicia procedimental ¥ Soporte institucional apeyo de los divectores ..‘45‘;5,'47"4&'4&
procedimental yla calidad calidad de vida laboral evaluacion permanente 50,51,52
de vida laboral del del personal de 1a aoensos
personal de la Institucién  Institucion Educativa racetendntng del Tabais
) ' i X Educativa Republica de Republica de s e 5,7,8,9,10,11,12,
£Qué relacion: existe Guatemala, Lima: Guatemala, Lima; Existe Seguridad en el trabaio recursois para el trabaio 13,29,30,31,33,6
e:’_x:re justicia . Identificar la relacion que  relacion entre justicia dersches laberales 1,63,72
procedimental y calidad existe entre justicia distributiva y calidad de capacitacion
de vida laboral?: (Qué  gistributiva v la calidad de wida laboral del i pertinencia
relacidon existe entre vida laboral del personal personal de 1a integracién en el puesto Motivacion 18,22,26,37,39,4 1. Nunca
justicia distributiva y de la Institucién Institucién Educativa de»;f*bl?ﬂ‘e:bc‘f;la, 0.21,92,9585 2. Casi
calidad de vidalaboral?:  Educativa Reptblica de Republica de o uc‘f"“:“’l‘; m;r; 'f:m Nunca
Que xela.clorf emiste Guatemala, Lima: Guatemala, Lima: Existe . - B Part. Sipacion en el trabaio 1,2,3,4,14,15,16, 3. A veces
5 entre justicia . Identificar la relacion que  relacion entre justicia Satisfaccion por el trabajo Autonomia 17.20,21,22 4:Casi
aatespiéinbaial yoakdad eaisle entre jus tcia interpersonal ¥ catidad Recomnocimiento Si -
de vida laboral?; §Qué  interpersonal ¥ la calidad de vida laboral del Autovaleracion e
relacion existe entre de vida laboral del personal de la Identificacion cen la organizacien 5. Siempre
justicia informacional ¥ Boncficies

calidad de vida laboral”

personal de la Instrtucion
Educativa Republica de
Guatemala, Lima.:
Identificar la relacion que
existe entre justicia
informacional v la calidad
de vida laboral del
personal de la Institucion
Educativa Republica de
Guatemala. Lima.

Institucion Educativa
Republica de
Guatemala, Lima: Existe
relacidon entre justicia
informacional y calidad
de wida laboral del
personal dela
Institucion Educativa
Pepuiblica de
Guatemala, Lima.

Bienestar obtenida

Disfrute de la labor realizada
Wivienda Digna
Salud
Nutricion

23,24,34,35,38,5
9,60,62,66,71,73

Desarrollo individual

Logros
Espectativas de mejoia
Seguridad laberal

53,54,64,67,68,6
9,70,74

Disposicion en el tiempo libre

Uso de tiempo Libre
Equilibrio entre trabajo y familia

25,55,56,57,58
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Anexo 03: Ficha técnica

VARIABLE JUSTICIA ORGANIZACIONAL
A. NOMBRE:
Escala de Justicia Organizacional de Colquitt, en su version en espafiol.
B. OBJETIVOS:

La siguiente escala tiene como finalidad diagnosticar de manera individual las percepciones
de justicia organizacional de los trabajadores de una Institucion Educativa publica, presenta

cuatro dimensiones: justicia distributiva, procedimental, informativa e interpersonal.
C. AUTORES:

Escala original de Colquitt, Jason.

D. ADAPTACION:

Adaptado por Barcena Velasquez, Magaly y Luque Solis, Maria Elena.

E. ADMINISTRACION:

Individual.

F. DURACION:

20 minutos

G. SUJETOS DE APLICACION:

Trabajadores del area administrativa y pedagogica de la IE N° 022 “Republica de

Guatemala”

H. TECNICA:

= Observacioén

= Escala
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VARIABLE CALIDAD DE VIDA LABORAL
A. NOMBRE:

CVT - GOHISALO Escala de medicion de calidad de vida laboral.

B. OBJETIVOS:

La presente escala tiene como objetivo diagnosticar de manera individual las percepciones
de calidad de vida laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa REPUBLICA DE
GUATEMALA, presenta siete dimensiones: Soporte institucional, Seguridad en el trabajo,
Integracion al puesto de trabajo, Satisfaccion por el trabajo, Bienestar logrado a través del
trabajo, Desarrollo personal del trabajador, Administracion del tiempo libre.

C. AUTORES:

Escala original de Raquel Gonzélez Baltazar, Gustavo Hidalgo Santacruz, José Guadalupe

Salazar Estrada y Maria Lourdes Preciado Serrano.

D. ADAPTACION:

Adaptado por Barcena Velasquez, Magaly y Luque Solis, Maria Elena.
E. ADMINISTRACION:

Individual.

F. DURACION:

20 minutos

G. SUJETOS DE APLICACION:

Trabajadores del area administrativa y pedagogica de la IE N° 022 “Republica de

Guatemala”
H. TECNICA:
+ Observacion

« Escala

71



Anexo 04:

Validacion de jueces

ﬁ UNIVERSIDAD CEsArR VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide justicia organizacional

Cuestionario sobre justicia organizacional

DIMENSIONES / ltems

DIMENSION 1: JUSTICIA DISTRIBUTIVA

> el

Tus recompensas son resullado del esfuerzo que has puesto en tu
trabajo.

Tus recocmpensas concuerdan con el trabajo que realizas.

Tus rocempensas refician que has contribudo a i organzacion

Tus reccmpensas son justas teniendo en cuenta tu desempefio.

NS <

axlwl s

—

DIMENSION 2: JUSTICIA PROCEDIMENTAL

Has sido capaz de expresar lus punios de vista ante los procedimientos
utiizados para darte recompensas.

Has tenido influencia sobre las recompensas obtenidas en tu
organizacion.

B

Los procedimeentos para dar recompensas han sido aphcados
consistentemente (de la misma manera a 10dos los empleados)

S

Los procedimientos para dar recompensas han sido aplicados de manera
neutral (sin prejuicios)

Ay

Los procedimientos para dar recompensas se han basado en informacidn
objetiva.

“

10

S——

1

Has sido capaz de solictar las recompensas laborales que mereces.

“Los procedimientos para dar recompensas se han basado en estandares
éticos y morales.

Al

wis] =] | sl N | X

Ll EY B ES
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

N DIMENSIONES / items ) Sugeroncias

OIMENSION 3 JUSTICIA INTERPERSONAL

12 [ Tus superiores te han tralado de maners educada.

13 | Tus superiores te han tratado con dignidad.

SN

14 | Enw organizacién te han iratado con respeto,

AVAN

15 | En tu trabajo evitan chsmes © comentancs INapropiados,

X

DIMENSION 4: JUSTICIA INFORMACIONAL

16 | En tu organzacion han sido sinceros en la comuncacion contigo

Tus superiores te han exphicado detaladamente los procedmientos que

L4 ulikzan para recompensarte por tu rabajo. |

S

Las explicaciones con respocto a 108 procedimentos Para recompensarns
han sido raxorables.

S

o Tus superiores te han comumcado detalles reiacionados con W trabajo de |
manera oportuna |

NENEIENIAS

A . 4

En tu organizacion tienen en cusnta las necesidades espacificas de los T
empleados para comunicarse con ellos.

S oSl S L S ESL SIS s R,

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: £CH7Z: (/’//"WCM (oca  Eorenay on.. LI30272¢¢

19 de setiembre del 2019

‘Pertinencia: £1 Bam cotrasponde 8 concapio 1Bono formuado

MBMGMmmIMo "—)/
dimenson sspecifce del —— Z

*Claridad: s.m-ummdwuunu 7‘-/’ !

ontiso, exact y drecto
Nota: Sufisencia, se dice suficiencia cuando los Rems planssadas son Firma del Experto Informante.
sufidientes para meds la dimensién : Espocialidad
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Certificado de validez 22 contonico el Instrumen’o ¢ 22 mide Calicad de \lida Laboral

Cuestionario sol ~» calidad de vida laboral

N DIMENSIONES / items ’ Pertinencia’ | Relevancia’ | Claridad’ Sugeronciss

DIMENSION 1: Soporte institucional para el emp'eo B 2 B

o =
o
»
=

° &
-
4
€

Siente salisfaccion con el Proceso que Se Sigue Para supervisar su P L L
trabajo.

e

o
<
<
st N

19 | Siente satisfaccion con respecto al trato que recibe de sus supercres.

Se le ha indicade de manera clara y precisa la forma on que debe hacer
su trabaje.

\
\‘

< I XIS
X

¥
N

27 | Le dan a conocer la forma en que se evalia su trabajo

e

Recibe los resultados de la supervision de su rabajo como
retroalimentacion.

44 | A su jefe inmediato ke interesa ia calidad de vida de sus trabajadores.

ag

NN

45 Su jofe inmediato se interesa por la satisfaccidn laboral de los

wabajadores.

O B L

46 Su jefe inmediato conoce y busca estrategias para resolver los
problemas de su area laboral.

S

Cuenta con el reconocimiento de su jefe nmediato cuando realiza
adecuadamente su trabajo.

a7

0,3
AN

48 Cuenta con & apoyo o su jefe para resolver problemas y simplificar la
realizacion de sus lareas.

N

Cuando tiene problemas exira laborales que afectan su trabajo. su jefe
esta en disposicion de apoyaro.

o W T RN RN

0 2,2
\,

49

50 Recibe retroalimentacion de sus superores después que evallan su
trabajo.

<
‘ e

S
X

En su Insttucion se reconoce fa eficiencla y preparacion con
oportunidades de promocion.

51

po "
N:
N\

52 Conmomw%mwmw«\md // R &
trabajo, sin temor a represalias de mis jefes.




ﬁmwensmo CEésAr VALLEJO
N OIMENSIONES / ftems

DIMENSION 2: Seguridad en ei trabajo
5 [ £l aroa on que rabajo cuents con SErVICKos MEICOs. y'
. Estoy sabsfecho con la segundad y tranquiidad que me brinda la A /,
INSutucion.
8 Estoy salisfecho con las capacilaciones y actualizaciones de cursos que / /A

brinda @ nstitucion

En la msthucion existe equipos d0¢ Proleccidn en caso ocurra algun

9 v A
desastre natural.

10 Swenio salisfaccion con respecto al plan de  jublacion de mi L /’ ,
oIganizacion. s

"

Las condicones lisicas de mi drea laboral (rukdo, lluminacdn, mpieza,
orden, ofc. ) son adecuadas.

12

Las oportundades de acluplizacidn que me brinda la institucion son
Id6neas.

13

Bl po Oe capacitacion que rfecbo por padte oe fs institucdn es
adecuaco

Consicero que m salano es suliciente para satisfacer mis necesidades
basicas.

Considero que recibo en cantidad suficiente 10s INSUMOs NOCESANOS
para la realizacion de mis actividades laborales.

n

Considero que a coldad de [0S inSUMOS que recio Para ia realzacion
de mis actividades laborases s la requenda.

Y REIEEESRNESEEY
X
A
\

En mi institucion se respetan los derochos laborales.

61

En mi rabaje se realizan penddicamente examenes de salud.

.

Las oportunsdades de cambios de categoria (movimentos de escalafon)
se gan en base a curricuium y no 8 nluencias,

e b o o O, 0N [ 20 B
X

SIS

Los problemas de salud mas frecuentes de los trabagadores de la
Instlucion pueden ser resusiios por los servicios de salud que me
ofrece la msma.

<
%
¥

T

B

i

75



UNIVERSIDAD CEéSAR VALLEJO

'DIMENSION 3: integracion al puesto de trabajo

18 | E¥10y de acusrdo con of sislema de seguridad socel ol que estoy / / //
aflado. ’

32 | Enia insthucion existe ef trato por igual con 10dos Jos colaboradores. A R

28 Esloy conforme con las oportunidades que brinda ia instilucidn para me ./, 3 +
desarrolio profesional. 53

37 | Me s:ento motivado en mi rabajo A 4 U
Cuarndo surgen confictos en mi rabajo, 85t03 son resueltos por medo L/

39 dol diogo. v %

P BUSCO 105 Mecanismos para Guiar obSIACUIos que J0eNtlico en el 1ogro P 2 v
de mis objetivos y metas de trabajo.

P Cuando se me presentan problemas on ol trabajo, recibo muestras de / |// /
sohdaridad por parte de mis companeros.

- Obtengo ayuda de mis compafieros para reaiizar mis tareas, cuando // w/ //
tengo dificultad para cumplirias

P Existe buena disposicion de mis subordinados para el desempefio de Y 1 //
las actividades laborales y la resolucion de probiemas.

- Considero que el puesio de rabajo que eNgo asNado va de acuerdo /r // V/

L CON Mi Ppreparacon acacémica ylo capacitacon
N DIMENSIONES | items 5, o
DIMENSION 4: Satisfaccion por el trabajo % A P

1 | Estoy de acuerdo con Ia forma de contratacsdn con k3 que cuento. v A v

2 | Considero adecuada la durac:on de mi jrnada de rabap. A A 1

3 | Estoy conforme con el tumo de (rabajo que 1engo Asignado. P74 A /]

4 | La canbdad de rabapo que realizo es la adecuada. A oA e
Tengo un grado do salistaccion alto por trabajar en esta instiucion a - » L/

14 7 4
comparacyn con los demas. 7

15 | Estoy de acuerdo con las funciones que desempenio en esta instiucion, ¥ 4 V1

16 | Empleo nvs habilidades y potenciales en el irabajo. /] o

= Me siento comprometido con |a realizacion de todas las tareas que se m: M/
me asignan. 5

20 | Me brindan la oportunidad para demostrar mi creatvidad e inciativa. -
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Otras porsonas de |8 iNSHUCON rBconocen mi trabajo

“Siento UN grado e SaISIRCCIon por Mi Gesempenc profesional.

SUS

NN

 DAMENSIONES [ ltems

DIMENSION 5: Integracion sl puesto de trabajo

Taloy conlonme con ia cabaad do K0S SOMVICs BISICos o MY viviendas

S

Laa dmensiones y desiribucion G 1y viviendd 50N AMCUACES, Maconandolos al
amano de mi famise

“

Mo seato dentificado con o8 obyelives de la nstRucion

Percibo que mi Tabajo €3 Ul DINS Olrs Personss.

Disteuto usando mis habiikiodos y desirezas on ins actvidades laborales danas.

Cuaeto con mis capacidades Nisioss, mentales y socales pars of desompefo de
mis acthvidodes diaras.

\v‘r\ﬁt

TN

Cuenio con mes capacdades Ssicas, mentaes y sociies pae o desemoe’o de
mes achvidodes Iaboralos.

%

<

M Irabiago me peemie SCCOUNT 80 CANSCR] y Calidad @ s abmendos.

glal 2| alalalel vy |z[n

M aDMO CONMIDUYS CON |3 DUBND SN Que Bene I INEIUCON ante sus
usuancs.

AN

"

Dosde m perspociiva M NGESLE Gaa 06 AUMANIs 05 sulicene on Cantdad y
calided

NEIREILE S~

b5

Tongo COMpronmiso parm lograr mis cbjetives en ol rabajo A

NENENRENCIECNEAN

DIMENSIONES / items

DIMENSION 6: Desarrolio personsl del trabajader

Mi rabago me brinda ka oportunidad de hacer frente & cuslquies SBUBCIOHN
Sdverss que se me presenta.

=

Recibo 06 parie 06 103 USLAN0s O cienles de i INSULUCION Muesiras Je
reconocimianto por kas actividades aue reslizo

N

Tengo 18 posibiidad de mejorar mi nivel de vida on base 8 mi trabajo en
0512 INSMUCION.

<

XS OR

&7

Consioern que mis logros personales alcanzados se deben o mi trabajo
on & institucon.

N

Mis polencialidades meoran poc estar en este rabajo

N

Mi empleo me ha permitido oblener 1a vivienda con que cuento,

70

Mi trabao me brinda &l Cudado NECOSANo Para consarvik 1a integrdad
de mes capacdades fiscas, mentales y soclales.
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Tengo un alto grado de compromiso haca el logro de los objetivos de & /V P o
74 | msttucicn. ; L
N DIMENSIONES | items. Sugerancias
DIMENSION 7: Administracién del tiempo ibre P
25 | Tengo la necesdad de llevir rabajo a casa.
P Emplec mis horas Oe libre disponbilioad para lenminar 10s rabajos ¥ c// Pz
pendeentes de la msitucion.
56 | Mis actvidades laborales me dan oportunidad de convivir con mi famdia. 1 P
& Mis horarios de trabajc me permilen paricipar en la reakzacién de l/{ ”/ //
actividades domésticas.
g8 Mis actividades laborales me permiten participar del cudado de mi |/ b/
famila (higos, padres, hermanos y/u otros) vV l/‘
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ |
Wymumumm.lw:..KV’Z Vllaviecaro [Guans €onvns om: . OT8O17YY
Eopoclabdad ot vadadors.. 00 LR T CorCahtl ...

19 de setiembre del 2019

Pertinqncia: £l tam comesponde al conceplo onco foemulsdo
TRelevancia: El ilem es apropiado para represantar al componente o
Amansion 63pecifica oel CoNstucty ——

Claridad: Se entiende s dlfcukiad 3una e enunciado del flem, es
CONTISC, LXK y Brecky

Nota Suicencia. se dice sulcendia Csando ios ems planicados Firma del Experto Informante.
500 suficiontes pars mod B dmessdn Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide justicia organizacional

Cuestionario sobre justicia organizacional

N DIMENSIONES / itoms Pertinencia'  Relevancia® Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: JUSTICIA DISTRIBUTIVA L b

Tus recompensas son resultado del esfuerzo que has puesio eén tu s
trabajo. ,

\
x

h

Y

2 | Tus recompensas concuerdan con ef trabajo que realzas.

3 | Tus recompensas reflejan que has contribuido a la organizacién.

MRS

X

4| Tus recompensas son justas teniendo en cuenta tu desempeo.

o
NANANEY

=

DIMENSION 2: JUSTICIA PROCEDIMENTAL

Has sido capaz de expresar lus puntos de vista anle los procedimientos L
ubiizados para dare recompensas.

X
\\

Has tenido Iinfluencia sobre las recompensas oblenidas en fu
organizacidn

A
N
\w

Los procedimientos para dar recompensas han sido aplicados
consistentemente (de la misma manera a todos los empleados)

Los procedimientos para dar recompensas han sido aplicados de manera
neutral (sin prejuicios)

\
g

Los procedimiantos para dar recompensas se han basado en informacion
objetiva

N
%
N\
X

10 | Has sido capaz de sokcitar las recompensas laborales que mereces. L B

AN
\
\

Los procedimientos para dar recompensas se han basado en estandares
éticos y morales.

1

X
‘\
\\




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
W DIMENSIONES / ltems. | | T Bapyo—s

12 | Tus superiores fo han tratado de manera educada.

13 | Tus superiores te han tratado con dignidad.

4 | En tu organizacion te han yalado con respeto

A RIAIAY

Y

~

18 | En tu trabayo evitan chismes 0 COmentancs napropaces.

NAIEIEY
AU AU AN EN

DWMENSION 4: JUSTICIA INFORMAGIONAL l

46 | En tu organizacidn han sido sinceros en la comunicacin contigo.

R

Tus supencres te han expiicado detaladamente los procedimentos que
LU uSizan para recompansarie por tu trabajo o

Las explicaciones con respecio a los procedimientos para recompensarie I

be han sido razorables.

Tus supenores te han comunicado detalies relacionados con i trabajo de
MANera oponuna.

EN lu organizacion tienan en cusnta las necesidades especificas de los

» wpleados para con elles. l

L B, T T T
A\
N

3
b T 9
N

Observaciones:

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Flores Boiom doy ploes ho on (0352413

Apellidos y nombres del juez validador Dr_/ Mg:
Especialidad del mnﬂl) ..... .(2.63.!.‘."!2.‘.’.}.‘...?: blign.

19 de setiembre del 2019

"Pertinencia: 1 fem comesponde o conceplo letnico formulade

*Relevancia: £} il ot apropiado para reprasentar af components o

dmensiin espacifca del consyuct

Claridad: So enterde sn dfcuillad skuna of enuncaco del fem, 03

CONCH0, exack y deect g

Nota Sutcienca, g6 dioe sucsencia cuando los dems plantsados son Firma del Experto Informante.
sufcienies para medk la dmensién Especialidad
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Certificado de validez de ton“enido del instrumento que mide Calidad de Vida Laboral

Cuestionario sobre calidad de vida laboral

N DIMENSIONES / items Pertinancia’ at Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Soporte institucional para el empleo I B il B e B B B B il Bl

o Siente satisfaccion con el Procesc que se sigue para supervisar su ‘/ ‘/ /
trabajo.

19 | Siente satisfaccion con respecto al trato que recibe de sus supenores. / v /

2% Se le ha indicado de manera clara y precisa |a forma en que debe hacer I ‘/, /
su trabajo. /

27 | Le dan a conocer la forma en que se evalia su trabago / vl Y

zanmmm:abwnuwwm K
retroalmentacion. ‘/‘ 4

44 | A su jefe inmediato lo interesa fa calidad de vida de sus trabajadores. /]

“SunhMuMuawhuwwmm / / /
rabajadores.

wSummemymmmmu /f /
problemas de su area laboral. /

a7 Cuenta con el reconocimiento de su jefe inmediato cuando realiza / / /
adecuadamente su trabajo.

48 Cuenta con &l apoyo de su Jefe para resolver problemas y simplificar ia / / /r
realizacion de sus tareas.

49 Cuando tiene problemas extra laborales que afectan su lrabajo, su jefe A
osta en disposicion de apoyario ‘/ / /

50 Recbe retroshmentacidn de sus supenores después que evalian su n /

s,Enwmwonumhoﬁw\eiaymadMoon / /' /
oportunidades de promocion.

52 Cmoquowbomdmowmoohm?nmvbd / / /
trabajo. sin temor a represaling de mis jefes.




UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

N DIMENSIONES | items
“DIMENSION 2: Seguridad en ol trabajo

5 area en que rabajo cuenta Con SErvVICios Medicos.

R Esloy satsiecho con s seguridad y tranquildad que me brnda la e i "
Institucion.

s Esloy sabsfecho con las capacitaciones y actuakzaciones de Curscs que / / /
brinda la nstitucidn

R En 13 institucon exisie equipos 0¢ Droleccidn en caso OCurma algun / L
dosastre natural y /

‘ommwnmmsmamam / / /r
organizacon.

11 Las condiciones fisicas de mi drea 1aboral (rudo, fuminecion, limpieza, / /v /
orden, eic ) son adecuadas. 4

12 Las oportunidades de actualizacion que me brinda la nsltucion son / /r /r

13 El 5po de capaclacn que recio por pars de 13 InsluCIOn es / / /'
adecuado

% Consiaero que mi salario es sulickente para satisfacer mis neceskindes / / /’
bésicas

% Considero quoe recibo en cantidad SuiGente S NSUMOS NECESANOs / / /
para la realizacion de mis actividades laborales. ‘

3 Considero que 1a calidad de los insumos que reco para & realizacion '/ /' /
de mis actvidades laborales es ka requerida.

32 | En mi insbtucion se respetan 1os derechos laborales. )

61 | En mi rabajo se reaizan perodicamente examenes de sakd. 7 /

o Las oportunidaces de cambios de calegoria (movimientos de escalaion) /( r/
e dan en base a curriculum y no 3 iNBuencias,
Los problemas de salud mas frecuentes de los rabagadores de la y %

72 | instiucion pueden ser resuslios por ks servicios de salud que me / 4 4
ofrece la msma,

1 DRAEHSIONES T ema ) I O O
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" DIMENSION 3: Integracion al puesto de irabajo

18

Estoy de acuerdo con ef sistema de seguridad social al que estoy
afilado.

En la instAucion existe el trato por igual con 1odos os colaboradores.

S

Estoy conforme con las oportunidades que brinda la instituckdn para mi
desarrolio profesional.

< ININ

Me siento motivado en mi trabajo.

X

Cuando surgen conficlos en mi rabajo, @stos Son resueltos por medio
del didlogo.

BUSCO 105 MECANSMOS Para quitar obSACUIos que IGentiico en el 10gro
de mis objetivos y metas de trabajo.

SIT=

n '

a4

Cuando so0 me presentan problemas en el rabajo, recibo muestras de
solidaridad por parte de mis compaieros.

<INl X ININISAX

Obtengo ayuda de mis compadieros para realizar ms tareas, cuando
tengo dificultad para cumpbrias

LNl L

S

43

Existe buena disposicion de mis subordinados para el desempedo de
las actvidades laborales y Ia resolucion de problemas.

. 4

Considero que el puesto de rabajo que tengo asgnado va de acuerdo
con mi preparacion académica yio capacitacion,

Qra

NS NI

DIMENSIONES / items

DIMENSION 4: Satisfaccion por el trabajo

Estoy de acuerdo con la forma de contratacion con la que cuento.

Considero adecuada la duracion de mi jormada de trabajo.

Esloy conforme con &l lumo de rabaje que 1engo asignado.

&lowl N -

La cantidad oe trabajo que realizo s 3 adecuada.

Tengo un grado de salisfaccion aito por trabajar en esta institucion a
COMPAracian con los demas.

< s INES(S

1%

Estoy de acuerdo con las funciones que desempeno en esta institucion.

5

-

16

Empieo mis hablidades y potenciales en el trabajo.

7

Me siento compromebdo con ia realizacon de todas las tareas que se
me asignan.

-

Me brindan la oporturedad para demastrar mi creatividad e inciativa,

<l s (xlslsS RISISISKRANIS

sl N

ol < Nkl X SERIsIsIsISE S IN
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21

Otras personas de ka institucion reconocen mi rabajo.

22

Siento un grado de satisfaccidn por mi desempefio profesional.

~

S
N

DIMENSIONES / itoms.

DIMENSION 5: Integracién al puesto de trabajo

conforme con & caldad 06 108 SENVICIOS DSOS 3¢ N vivienda.

Los dimensones y datrbucion de mi vivieada son adecundas, relacondndolos #
@maho de mi famila.

Ve 510010 IGRAUICaca con 105 objetivos de 1 NBtikcon

Parcibo que mi rabajo 3 Ulll para olras personas

Do usando mes habidades y dostrezas en ias actvidades laborales diarias.

Cuento con mes capacioades fisicas, mentaies y socales para of desemoeno 08
mis actividades diarias.

Cuanto con mis capacdades fisicas, mentales y socales para el peho de
més actvicades laborales

AN RORENEEL

M trabajo me permite acceder en cantidad y calidad 8 mis almanios.

Wi UBUGI0 CONrbUY CON 1a DuANa IMagen que Bene 1a INstucion ante sus
USUANOS

X

Deste mi perspeciva mi ingesta daris de alrnentos es suficente en canddad y
calidad.

o

X

Tongo compromiso para lograr mis objativos on el irabaj

" DIMENSIONES / ems

DIMENSION 6: Desarrolio personal del trabajador

w35 S e sl IS ISRISIS
M N

NOANANE AN AYEENN NN RN A

Mi trabajo me brinda ks oportunidad de hacer frente a cualquier situacion
adversa que se me presenta.

e

AN

Recibo de parte de 10s usuancs o ciientes de la msitucdn muestras de
reconocimiento por las actividades que realizo

h <

A

Tengo a posibiidad de mejorar mi nivel de vida en base a mi rabajo en
esta institucion.

NN\

<

67

Considero que mis logros personales alcanzados se deben a nw irabago
en la mstilucion,

SR EN

“Mis potencilicades mejoran por estar en este rabajo.

L

h\

CNERIRSES

g8

Mi empleo mo ha permitido obtener 1a vivienda con Queé cueno

Mi lrabayo me brinda el cuidado necesario para conservar la integridad
de mis capacidades fisicas, mentales y sociales.

SSUISLX

-~

AWANE
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= Tengo un alto grado de compromiso haca el logro da los objetvos de la ) ,
nstitucion V 14
5 OWIENSIONES | oms . ——
DIMENSION 7: Administracion del tempe Lbre K
25 | Tengo ka necesidad de levar irabajo a cass y‘/ ‘/' L/
Emgleo mis horas de Nbro desponibdidad para lemminar os trabaos %
5 “ - L
pendiontes de (3 InsMucdn, L
56 | Mis actvidades laborakes me dan 0ponunidad de convivir con mi familia ‘// /| A
Mis horanos de trabajo me permilen participar en 3 realizacon de L~
57 l// 4 »
achvdades comesticas.
58 Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi / P /
familia (Mos, padres, hermancs yiu otros) &
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ /]/ Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: .

,,E_(,Q_fo) Boli wma- ‘i).;//)usztlb

Especialidad del validador:..... M3 Gw)\_‘_o:- F~‘J‘J(J

‘Pertinencia: E) em correszonde al concepko onco formulado.
Relevancia: £ fam &5 3propaco par representar Al componante o
amonsion aspociica del constucio

‘Claridad: Se entiende sin dficulad aiguns &l enuncado det liem o3
CONCiS0, exack y drecto

Nota: Suficienca, se dice suicencia cuando los lems planieadas

sen

fioentes para medi la o

de setembre del 2019

del Experto Informante.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide justicia organizacional

Cuestionario sobre justicia organizacional

%

DIMENSIONES / items

|
|

Claridad’

DIMENSION 1: JUSTICIA DISTRIBUTIVA

SlATww
aloe

Tus recompensas son resultade del esfuerzo que has puesto en tu
trabajo.

N o o

Tus recompensas concuerdan con el trabajo que realizas.

N

NI

Tus recompensas reflejan que has contribusdo a la organizacidn.

Tus recompensas son justas teniendo en cuenta tu desempeno

AN

~

DIMENSION 2: JUSTICIA PROCEDIMENTAL

Has sido capaz de expresar tus puntos de vista ante los procedimientos
utiizados para darte recompensas.

Has tenido influencia sobre las recompensas obtenidas en tu
organizacion,

Los procedimientos para dar recompensas han sido aplicados
consistentemente (de la misma manera a todos los empleados)

N S )

Los procedimienios para dar recompensas han sido aplicados de
manera neutral (sin prejuicios)

Los procedimientos para dar recompensas se han basado en
informacion objetva,

A EVMEREIREIES

10

Has si0o capaz de solicitar las recompensas laborales que mereces.

-_—
Y

1"

Los procedwmientos para dar recompensas se han basado en
estandares élicos y morales.
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ﬁymvensmm CESAR VALLEJO
N DIMENSIONES / itoms Sugerencias

DIMENSION 3: JUSTICIA INTERPERSONAL

12 | Tus supenores te han tratado de manera educada. 4 /

13 | Tus superiores te han tratado con dignidad.

14 U organizacion fe han tratado con respelo.

15 | En tu trabayo evitan chismes 0 comonlancs INapropados.

SUSGISUIN
A
-

DIMENSION 4: JUSTICIA INFORMACIONAL

Y

1% EN tu 0rganzacion han $ido SiNCeros en i comunicacian contigo. /

Tus supenores te han exphcado detaladamente los procedinmientos que

L utlizan para recompensarne por U rabayp.

Las explicaciones con respecto a los procodimientos  para /

» recompensante han sido razonables.

L By

Tus supenores o han comunicado detalies relacionacos con tu trabajo /

» de manora oportuna

En tu organizacion benen en cuenta las necesidades especificas de los /V
o empleados para comunicarse con elics,

Observaciones:

...................................

Especialidad del validador: VA anl ot A

Pertinencia: E1 tem comesponde a concepo tednco formulado.
Relevancia: £ lem es 3000000 para representar al components o
dmension especifica del constructo

‘Claridad: Se entende sin diicultad siguna o eaunciado dol flem, o5

CONCISO. IXACH) Y IWECD ¥ Z
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Certificado de validez de ton‘enido del instrumento que mide Calidad de Vida Laboral

Cuestionario sobre calidad de vida laboral

N DIMENSIONES / itoms Pertinancia’ | Relevancla’' | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Soporte institucional para el emplec : o : : bt : : b Ko ':

R Siente satisfaccion con el proceso que $e sigue para supervisar su ‘/ o /
trabajo.

19 | siente satistaccion con respecto al trato que recibe de sus supenores. / v /
Se le ha indicado de manera clara y precisa |a forma en que debe hacer X

26 / v/
su trabajo. /

27 | Le dan a conocer la forma en que se evalia su trabagpo / v Y

nmmwsabmiendewmm X
rotroalmontacion. V' V

44 | A su jefe inmediato le interesa la calidad de vida de sus trabajadores.

“&MMummwhumwum / / /
trabajadores.

“Supbmnwadooomymmmmmm /r /
problemas de su area laboral. /

47 Cuenta con el reconocimento de su jefe inmediato cuando realiza / / /
adecuadamente su trabajo

48 Cuenta con & apoyo de su Jefe para resolver problemas y simplificar fa / / /r
realizacion de sus lareas.

49 Cuando tiene problemas extra laborales que afectan su Irabajo, su jele ;
0sta en disposicion de apoyarlo. ’/ / /

50 Recbe retroahmentacidon de sus supencres después que evalian su // / /
trabapo

51 En su institucion se reconoce la eficencia y preparacion con / /' /
oportunidades de Promocion,

52 muwmmowmmmrmd / / /
trabajo. sin temor a represalios de mis jeles.
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NIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DIMENSIONES / items

DIMENSION 2: Seguridad en el trabajo

El area on que irabajo cuenta con senicios medicos,

Esloy satisfecho con la segundad y tranquilidad que me brinda la
institucion,

Esloy salislecho con las capacitaciones y aclualizaciones de cursos que
brnda la iInstitucon

En la institucdn existe equipos de proteccidn en caso ocurra algun
desastre natural.

10

Swento  satislaccibn con respecto al plan de jubilacion de mi
organizacion,

"

Las condicones lisicas de mi rea laboral (ruido, fuminacion, limpieza,
orden, etc.) son adecuadas.

L8 S B B 8 N b

12

Las oportunidades de actualizacidn que me brinda la institucion son
doneas.

1SS S s s I

13

El tipo de capacitacion que rochbo por parte de la institucion es
adecuado.

A IR RS S RS

Considero que mi salano es suficiente para satisfacer ms necesidades
basicas

Considero que recibo en cantidad suficiente 0s NSUMOS necesarios
para la realizacion de mis actividades laborales,

i

Considerc que I3 cabdad de 10s insumos que recibo para la reakzacion
de mis actividades laborales es Ia requerida.

=

En mi institucion se respetan los derechos iaborales.

o S [ SN N N

61

En mi trabajo se realizan penodicamente examenes de salud.

Las oportunidades de cambios de categoria (movimientos de escalalon)
se dan en base a curriculum y no a influencias.

72

Los problemas de salud méas frecuentes de los trabajadores de la
institucion pueden ser resueltos por los servicios de salud que me
ofrece la misma.

el B e Sl e I
~

T 'DIMENSIONES | items

|

CEEAEREEEER
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

"DIMENSION 3: Infegracion sl puesto de trabz.o

18

Estoy de acverdo con o sistema de seguridad socia! & que estoy
afliado.

.-

En la msbitucion exste el ralo por igual con 1000% 108 colaboradores.

Estoy conforme con las oportunidades gue brinda |a institlucidn para me
desarrolio profesional,

Mo siento motivado en mi rabajo.

Cuando surgen conflictos en mi rabajo, 6st0s son fesualios por medio
del didlogo

Busco 103 MeCanismos para quitar obsticulos que Kentinco en el 0gro
de mis objetivos y melas de rabajo

Sl SUISESOINT S

4

Cuando se me presentan problemas en ol rabajo, recibo muestras de
S0B0ANIad PO Pinte de mes Companeros.

mmammmwmmm
tengo dificuitad para cumplirias

NN A EQLSS INEA

43

DUONA GPORCION 08 MS SUDOMIINAJOS para el Cesempeiio de
las activdades laborales y L resolucon de problemas

N

NG NG TSN INGEN

Considero que ¢ puesio do rabaje que 1engo asgNado va do acuerdo
CON M PreParBCcON académica yio CapacLacion.

N

N

TAMENSIONES | ltems

DIMENSION 4- Satisfaccion por el trabajo

Estoy de acuerdo con 8 forma de contratacion con la que cuento.

Considero agecuads 8 duracidn de mi omads de rabajo.

Estoy conlorme con el lumo de trabao que 1engo Ssignado.

La cantidad de irabajo que realizo es la adecuada.

Tengo un grado de satisfaccion allo por lrabajar en ests instiucion a
comparacidn con los demds.

NOISNINIENN

O PNEND S

Esloy de acuerdo con las funciones que desempeno en esta INSSUCION.

Empleo mis habildades y potencales en ol trabajo.

N

Me siento comprometido con |a realizacon de todas las tareas que se
me asignan.

NN

Me brindan la oportunided para demostrar mi creatividad o inicativa.

90



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Olras personas de la msBRUCION reconocen mi ravel.

Siento un grado de SatisTacciin por mi desempefio profesionsl.

" DIMENSIONES / hems

DIMENSION 5: Integracion al puesto de trabajo

Esloy conlorme con la cabdad de os Oe 4 viviend

Las Gmersiones y AsDUCOn de MY vivienads A00 S3eCuadas. feaconiandolos o
tamano de m famila.

“Me secko Genthcado con s Comivos 08 1A Fattucon

Porcio que i ¥abajo e LBl DA OFas POrsonas.

Disirutc umando mis habildaces y JosYeZas &0 B8 ACIVIOades laboralos diaias.

Cuento con mis cap dos fisices, mentales y sociales para of o de
s SCIMOdes (harias.

Cuseio con mis . fisicas, y socialos pora el pono de
s actvidaces laborales

<

M irabago me permis acceder 8N CRNMGRI y Caldad 8 s skmonios.

2|9 8| 8|8 &g B |y |ZFRE

M Uatic cONtnbuys Con I8 DUna IMagen que Bens & NSTIUCION ane sus
[T

-~
-

Dasde % PESPOCIVE e NGeSt Jlara de Mllmenios 68 SURCents an cantidad ¥
colidad.

Tengo compromiso DAra Iograr s OlMENOS &0 o radaK.

b

~

N MR S o S S

zZld

“DIMENSIONES | Homs

DIMENSION 6 Desarrolic persenal del trabajador

Mi trabisgo me brinda la oportunsdad de hacer frente a cualquier SEUBCON
adversa que se me presenta.

e

Recbo de parte de 108 usuarnios o chentos oo 1a Instlucidn muestras de
reconocimiento por las actvidades que reakzo

Tengo 18 posibakias e mejorar i nivel 0e vida en base 8 mi trabajo en
osta Insttucdn.

67

Considero que mis Kgros personales alcanzados se deben a mi rabap
en la nstitucion

SNLLAsE PAS Tow

Sl el

Mis polencialidaces mejoran por estar &n este rabajo.

Mi emploo mo ha permitido oblaner i vwienda con que cuento,

~J

Mi wabajo ma brinda el cukdado necesano para consarvar la ntegndad
de mis capacigades Nisicas, mentales y sociales.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

= Tengo un allo grado de compromiso hacia el I0gro de los objetvos de la

nstitucion / /| /)

DIMENSIONES / items Sugerencias

DIMENSION 7: Administracion del tismpo libre

25 | Tengo la necesidad de Bevar rabajo & cass.

- Empleo mis horas de Wore disponibiidad para terminar los rabajos / g /r’
pendientes de ia institucion. /]

56 | Mis actividades laborales me dan oportunidad de convivic con mi famila. V4
Mis horanos de rabago me permiten parbicipar en |a reakzacon de

57 / /] /!
acthvdades domésticas.

58 Mis actividados laborales me permilen participar del cuidado de mi y/ /r /V
familia (hijos. padres, hermancs y/u olros) /

Observaciones:

Opinién de aplicabllidad: Apllublo[)() Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Or. / Mg: ........ ,Q°"zf/‘ &“".‘.‘.A Sy

S
Especialidad del validador......... TELIRTEECR....o.oessessinin

‘Pertinencia: E! ilem coresponde al concepio tednco formulado
‘Relevancia: E] 2em &3 apropado para representar & componente o
dmension espaciics del consiruck

‘Clarkdad: Se entends sn oicila0 alguna & eounciado del iem, s
OGS0, exaclo y drecto

Nota' Sufcenca. se dice suicenca cuando los lems planteacos
son sufentes para med 1a dmension
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Anexo 05: Detalle de confiabilidad

Estadisticas de total de elemento

Media de escala
si el elemento

se ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha

suprimido

Correlacion total
de elementos

corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

Tus recompensas son
resultado del esfuerzo que
has puesto en tu trabajo.
Tus recompensas
concuerdan con el trabajo
que realizas.

Tus recompensas reflejan
que has contribuido a la
organizacion.

Tus recompensas son justas
teniendo en cuenta tu
desempefio.

Has sido capaz de expresar
tus puntos de vista ante los
procedimientos utilizados
para darte recompensas.
Has tenido influencia sobre
las recompensas obtenidas
en tu organizacion.

Los procedimientos para dar
recompensas han sido
aplicados consistentemente
(de la misma manera a todos
los empleados)

Los procedimientos para dar
recompensas han sido
aplicados de manera neutral
(sin prejuicios)

Los procedimientos para dar
recompensas se han basado
en informacién objetiva.

Has sido capaz de solicitar
las recompensas laborales

gue mereces.

61,13

61,51

61,40

61,67

61,44

61,78

61,60

61,71

61,64

62,09

100,845

95,074

100,473

100,545

105,389

98,404

103,018

97,392

92,416

99,719

,468

,680

,597

,622

,270

,501

449

,637

, 758

,501

,852

,842

,848

,847

,859

,851

,853

,845

,838

,850
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Los procedimientos para dar
recompensas se han basado
en estandares éticos y
morales.

Tus superiores te han
tratado de manera educada.
Tus superiores te han
tratado con dignidad.

En tu organizacion te han
tratado con respeto.

En tu trabajo evitan chismes
0 comentarios inapropiados.
En tu organizacién han sido
sinceros en la comunicacion
contigo.

Tus superiores te han
explicado detalladamente los
procedimientos que utilizan
para recompensarte por tu
trabajo.

Las explicaciones con
respecto a los
procedimientos para
recompensarte han sido
razonables.

Tus superiores te han
comunicado detalles
relacionados con tu trabajo
de manera oportuna.

En tu organizacion tienen en
cuenta las necesidades
especificas de los
empleados para

comunicarse con ellos.

61,78 91,086 ,783 ,836
60,87 99,436 ,552 ,848
60,58 108,477 ,248 ,859
60,27 112,291 -,058 ,865
61,33 108,273 127 ,865
61,42 96,477 ,529 ,849
61,84 99,453 ,683 ,845
62,18 97,059 ,659 ,844
61,36 114,553 -,193 ,872
61,07 114,564 -,178 ,874

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de

Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
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Siente satisfaccion con el
proceso que se sigue para
supervisar su trabajo.

Siente satisfaccion con
respecto al trato que recibe
de sus superiores.

Se le ha indicado de manera
clara y precisa la forma en
que debe hacer su trabajo.
Le dan a conocer la forma
en que se evalla su trabajo
Recibe los resultados de la
supervision de su trabajo
como retroalimentacion.

A su jefe inmediato le
interesa la calidad de vida de
sus trabajadores.

Su jefe inmediato se interesa
por la satisfaccion laboral de
los trabajadores.

Su jefe inmediato conoce y
busca estrategias para
resolver los problemas de su
area laboral.

Cuenta con el
reconocimiento de su jefe
inmediato cuando realiza
adecuadamente su trabajo.
Cuenta con el apoyo de su
jefe para resolver problemas
y simplificar la realizacion de
Sus tareas.

Cuando tiene problemas
extra laborales que afectan
su trabajo, su jefe esta en
disposicion de apoyarlo.
Recibe retroalimentacion de
sus superiores después que

evallan su trabajo.

242,16

241,61

241,91

242,32

242,18

242,11

242,18

242,27

242,23

242,16

242,07

242,43

1206,602

1198,940

1216,922

1209,524

1196,896

1209,591

1205,780

1214,622

1219,901

1235,532

1238,809

1208,158

,621

, 742

,570

,599

,647

,615

,670

,599

,559

,348

,262

,637

,945

944

,945

,945

944

,945

944

,945

,945

,946

,946

,944
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En su institucion se
reconoce la eficiencia y
preparacion con
oportunidades de promaocion.
Considero que tengo libertad
para expresar mi opiniéon en
cuanto al trabajo, sin temor a
represalias de mis jefes.

El area en que trabajo
cuenta con servicios
médicos.

Estoy satisfecho con la
seguridad y tranquilidad que
me brinda la institucion.
Estoy satisfecho con las
capacitaciones y
actualizaciones de cursos
que brinda la institucion

En la institucién existe
equipos de proteccion en
caso ocurra algun desastre
natural.

Siento satisfaccion con
respecto al plan de jubilacién
de mi organizacion.

Las condiciones fisicas de
mi area laboral (ruido,
iluminacion, limpieza, orden,
etc.) son adecuadas.

Las oportunidades de
actualizaciéon que me brinda
la institucion son idéneas.

El tipo de capacitacion que
recibo por parte de la
institucion es adecuado.
Considero que mi salario es
suficiente para satisfacer mis

necesidades basicas.

242,91

242,32

243,89

243,09

242,89

243,18

243,05

243,05

242,95

243,09

243,52

1237,433

1210,734

1251,964

1225,852

1227,684

1241,129

1222,882

1234,184

1237,672

1232,038

1248,767

,233

,518

,076

,501

,451

,201

,359

,320

,287

461

,108

,946

,945

,947

,945

,945

,946

,946

,946

,946

,945

,947
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Considero que recibo en
cantidad suficiente los
insumos necesarios para la
realizacion de mis
actividades laborales.
Considero que la calidad de
los insumos que recibo para
la realizacion de mis
actividades laborales es la
requerida.

En mi institucion se respetan
los derechos laborales.

En mi trabajo se realizan
periodicamente examenes
de salud.

Las oportunidades de
cambios de categoria
(movimientos de escalafon)
se dan en base a curriculum
y no a influencias.

Los problemas de salud mas
frecuentes de los
trabajadores de la institucion
pueden ser resueltos por los
servicios de salud que me
ofrece la misma.

Estoy de acuerdo con el
sistema de seguridad social
al que estoy afiliado.

En la institucion existe el
trato por igual con todos los
colaboradores.

Estoy conforme con las
oportunidades que brinda la
institucion para mi desarrollo
profesional.

Me siento motivado en mi
trabajo.

Cuando surgen conflictos en
mi trabajo, éstos son
resueltos por medio del

dialogo.

243,30

243,20

241,75

243,36

242,30

243,16

243,11

242,30

242,68

242,18

242,25

1256,492

1253,422

1240,517

1239,167

1246,027

1234,742

1226,336

1226,864

1232,873

1218,431

1207,122

,014

,048

,231

,240

,113

,315

,380

449

375

,609

,610

,947

,947

,946

,946

,947

,946

,946

,945

,946

,945

,945
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Busco los mecanismos para
quitar obstaculos que
identifico en el logro de mis
objetivos y metas de trabajo.
Cuando se me presentan
problemas en el trabajo,
recibo muestras de
solidaridad por parte de mis
comparieros.

Obtengo ayuda de mis
compafieros para realizar
mis tareas, cuando tengo
dificultad para cumplirlas
Existe buena disposicion de
mis subordinados para el
desempefio de las
actividades laborales y la
resolucion de problemas.
Considero que el puesto de
trabajo que tengo asignado
va de acuerdo con mi
preparacion académica y/o
capacitacion.

Estoy de acuerdo con la
forma de contratacion con la
gue cuento.

Considero adecuada la
duracién de mi jornada de
trabajo.

Estoy conforme con el turno
de trabajo que tengo
asignado.

La cantidad de trabajo que
realizo es la adecuada.
Tengo un grado de
satisfaccion alto por trabajar
en esta institucion a
comparacion con los demas.
Estoy de acuerdo con las
funciones que desemperio

en esta institucion.

242,05

242,00

242,50

242,34

242,00

241,68

241,73

241,77

242,14

242,11

241,61

1209,998

1216,884

1231,186

1217,997

1199,256

1210,036

1196,156

1203,994

1224,586

1234,103

1211,964

,597

,553

,350

,548

,645

574

,663

,555

,388

,348

,622

,945

,945

,946

,945

944

,945

944

,945

,946

,946

,945
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Empleo mis habilidades y
potenciales en el trabajo.
Me siento comprometido con
la realizacién de todas las
tareas que se me asignan.
Me brindan la oportunidad
para demostrar mi
creatividad e iniciativa.
Otras personas de la
institucion reconocen mi
trabajo.

Siento un grado de
satisfaccién por mi
desempefio profesional.
Estoy conforme con la
calidad de los servicios
basicos de mi vivienda.

Las dimensiones y
distribucion de mi vivienda
son adecuadas,
relacionandolos al tamafio
de mi familia.

Me siento identificado con
los objetivos de la institucion
Percibo que mi trabajo es dtil
para otras personas.
Disfruto usando mis
habilidades y destrezas en
las actividades laborales
diarias.

Cuento con mis capacidades
fisicas, mentales y sociales
para el desempefio de mis
actividades diarias.

Cuento con mis capacidades
fisicas, mentales y sociales
para el desempefio de mis
actividades laborales.

Mi trabajo me permite
acceder en cantidad y
calidad a mis alimentos.

241,45

241,55

241,66

242,09

241,36

241,89

242,07

241,84

241,43

241,25

241,14

241,48

241,59

1217,835

1231,510

1225,951

1220,085

1216,934

1233,964

1245,739

1219,393

1220,577

1227,494

1221,237

1224,302

1234,433

,623

416

,503

487

,648

,281

,132

,505

573

,521

577

,384

,348

,945

,945

,945

,945

,945

,946

,947

,945

,945

,945

,945

,946

,946
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Mi trabajo contribuye con la
buena imagen que tiene la
institucion ante sus usuarios.
Desde mi perspectiva mi
ingesta diaria de alimentos
es suficiente en cantidad y
calidad.

Tengo compromiso para
lograr mis objetivos en el
trabajo.

Mi trabajo me brinda la
oportunidad de hacer frente
a cualquier situacion adversa
gue se me presenta.
Recibo de parte de los
usuarios o clientes de la
institucion muestras de
reconocimiento por las
actividades que realizo
Tengo la posibilidad de
mejorar mi nivel de vida en
base a mi trabajo en esta
institucion.

Considero que mis logros
personales alcanzados se
deben a mi trabajo en la
institucion.

Mis potencialidades mejoran
por estar en este trabajo.
Mi empleo me ha permitido
obtener la vivienda con que
cuento.

Mi trabajo me brinda el
cuidado necesario para
conservar la integridad de
mis capacidades fisicas,
mentales y sociales.

Tengo un alto grado de
compromiso hacia el logro
de los objetivos de la

institucion.

241,43

241,64

241,32

241,64

242,25

242,57

242,55

242,57

242,77

242,18

241,75

1214,205

1228,655

1220,780

1235,027

1218,983

1231,600

1231,510

1230,298

1217,668

1217,455

1229,587

,622

,405

,656

,386

,500

,357

,331

,350

438

ATT

375

,945

,945

,945

,946

,945

,946

,946

,946

,945

,945

,946
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Tengo la necesidad de llevar
trabajo a casa.

Empleo mis horas de libre
disponibilidad para terminar
los trabajos pendientes de la
institucion.

Mis actividades laborales me
dan oportunidad de convivir
con mi familia.

Mis horarios de trabajo me
permiten participar en la
realizacion de actividades
domésticas.

Mis actividades laborales me
permiten participar del
cuidado de mi familia (hijos,

padres, hermanos y/u otros)

242,36

242,09

241,93

241,95

241,93

1242,748

1236,178

1234,065

1242,975

1237,228

,162

,286

324

229

,303

,947

,946

,946

,946

,946
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Base de datos

Anexo 06

Ayuda

Yentana

Ampliaciones

SHe M = BLAM M E

22 tem1

Imcnrvo Editar Ver Datos TIransformar  Analizar  Grificos  Utilidades

|Visib\e 127 de 127 variables

| & ltem1 “ & tem2 “ & ltem3 H & Itemd H & ltems H & Item6 H & Item7? H & tems “ & temd “ & tem10 H & ltem11 H & ltem12 H & ltem13 H & Item14 H & ltem15 “ &

TH

10
11

12
13
14
15
16
7
18
19
20

21

Vista de datos
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Anexo 07: Evidencias

Anexo 7.1: Nomina de Ministros de Educacion periodos 1990-2018

2018

Idel Vexler

2017

Idel Vexler

Marilu Martens

2016

Marili Martens

Jaime Saavedra Chanduvi
2013

Jaime Saavedra Chanduvi
Patricia Salas O'Brien
2011

Patricia Salas O'Brien
Victor Raul Diaz Chavez
José Antonio Chang Escobedo
2006

José Antonio Chang Escobedo
Arqg. Javier Sota Nadal
2005

Arg. Javier Sota Nadal
2004

Arg. Javier Sota Nadal
Carlos Malpica Faustor
2003

Carlos Malpica Faustor

Dr. Gerardo Ayzanoa del Carpio

2002

Dr. Gerardo Ayzanoa del Carpio

Dr. Nicolas Lynch Gamero
2001

Dr. Nicolas Lynch Gamero
Dr. Marcial Rubio Correa
2000

Dr. Marcial Rubio Correa

Dr. Federico Salas Guevara

1999

Abogado Felipe Ignacio Garcia Escudero
1996

Ing. Domingo Palermo Cabrejos
Abogado Dante Cérdova

1995

Abogado Dante Cérdova

Ing. Pedro Villena Hidalgo

1994

Abogado Jorge Trelles Montero

Ing. Pedro Villena Hidalgo

1993

Abogado Alberto Varillas Montenegro
Ing. Raul Vittor Alfaro

1992

Educador Augusto Antoniolli Vasquez
Abogado Alberto Varillas Montenegro
1991

Abogado Oscar de La Puente Raygada
1990

Efrain Orbegoso Rodriguez
Educadora Gloria Helfer Palacios

Abogado Oscar de La Puente Rayga

Fuente: http://www.minedu.gob.pe/institucional/nomina.php
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7.2 Transito a la nueva Ley de Reforma Magisterial

TRANSITO A LA NUEVA LEY DE REFORMA MAGISTERIAL (LRM)

LEY DE CARRERA

. |NIVEL MAG.

LEY DEL
PROFESORADO
NIVELMAG.] Nepoc. |
I 19,0711 |
I 116,695
i 44,507
v 10,954
v 3,632
TOTAL 195,759

LRM
ESCALA
MAGIS- Ne
TERIAL DOCEMNTES
[ 136,666
Il 75,182
I 15,790 .
v 18,745
v 4,496
Vi 370
Vil
Vil
TOTAL | 251,249

PUBL. MAG.
M2 DOC,
| 30,675
Il 1,204
1 18,745
IV 4,496
v 370
TOTAL 55,490

Fuente: http://schiroque.blogspot.com/2013/01/ley-de-reforma-magisterial.ht
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7.3 Evaluaciones de docentes en la Ley de Reforma Magisterial

))Evaluacion Docente

Evaluaciones Docentes en la Ley de Reforma Magisterial

ok s Evaluacion
de ingreso — .
ala carrera e desempeno

Evaluacion
de acceso 3
cargos

Evaluacion
de ascenso
en Ia carrera

Fuente: https://www.edugestores.pe/exposicion-sobre-evaluacion-de-desempeno-por-
giuliana-espinoza/

105


http://www.edugestores.pe/exposicion-sobre-evaluacion-de-desempeno-por-

7.4 Fotos de la Institucion Educativa y sus niveles
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7.5 Estadistica por matricula y cantidad de docentes en los tres niveles inicial, primaria y

secundaria
Tipo de VI pibica de gestion @
S 4 Piblca de gestion privada ¥ Prvad
Nombre C— Ubicacion | DRE/UGEL Gestién directa a de gestion privada 3
Cédigo modular Departamento = ! nical ¥iiscaAtemativa ¥ Superior Atisica
) [ Lima v ! primaria ¥/ Educacion Especial v Superior Tecnologica
Codigo de local Provincia “T00s  Wisengaia ¥ Superior Pedsgdgics ¥ CETPRO
Centro poblado Lima v . Br
) Forma de Atencion @ Escolarizats  pqpaqo ¥ hetivo
Distrto ¥INo escolarizada Inactivo
[Lima v

022 REPUBLICA DE

1 0337741 GUATEMALA
[ 022 REPUBLICADE

T =Y
022 REPUBLICA DE

3 1390426 GUATEMALA

Secundatia Publica'-‘ Sector
Educacion
. Pblica-Sestor
Inicigl - Jardin Educacion
Primaria Publica.-‘Sector
Education

Matricula por periodo segun edad, 2004-2018

JRONMANUELPARDO |\ -
25
JFORMANUEL BARDOS ) o v e s
25
;;':'ONMA"UE"PARDO Lima  Lim / Lima n

Total G| 124 | 107 | 146 | 173 | 172 179 | 149 140 | 146 | 157 | 121 | 19| M5
0 Afios 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
1 Afio 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
2 Afios 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
3 Afios 25 53 32 45 45 95 60 a7 4 40 62 40 27 41
4 Afos 24 39 49 47 81 52 60 47 44 51 38 41 42 35
5 Afos 20 32 28 50 45 63 50 55 52 49 57 40 50 38
B Afios 0 0 0 0 0 0 0 0 0 L& 0 0 0 0
7 Afios 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Docentes, 2004-2018

107



Matricula por periodo segun grado, 2004-2018

Total S0 TR| 86| ME&| 132 136| 140 148 161 173
17 Grado 25 28| 2| 23| 23| 28| | B A X
2" Grado 25| 25| 28| 23| 23| M| ¥/ | & T
3 Grado O 20 21| 29 25| 28| 22| M| 7| 32
47 GGrado 0 0 15 22 23| 24| 26| 29| 28| 30
5" Grado 0 0 O 20 29 29 18| 23| 30| 25
6" Grado 0 0 0 o 17| 22| 23| 20 21| 32

Docentes, 2004-2013

Total 2 3 4 5 7 g g 71 10 g

Matricula por periodo segun grado, 2004-2013

Total 152 130 127 13| M2| 142 | 153 | 153 135 M&| 154 150 173 170 | 134

1°Grado | 40 28| 32| 23| 32| 45| 47| 34| 28| 24| 40| 38| 47| 45| 4D

FGrado| 26| 33| 28| 26 32| 33| 4 41 28| 28] 42| 44| 43
25 24| 42| 4| | /| 32| B
18 26| 28| 22| 28| 28| M| 25| 24| %

22| 18| 26| 22| 16| 33| 23| 25| 24| 1%

bk

FGrade| 25| 24| 28 23

S
5

fGrado| 25| 19| 21| 20

BGrado| 33| 26| 17| N

Docentes, 2004-2018

Tofal | 11| 12| 11| 12| 11 G 12 13| 13| 4 M| 1| G| 16| 19

Fuente: http://escale.minedu.gob.pe/web/inicio/padron-de-iiee
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7.6. Situacion laboral de los docentes del sector publico

ETAPA, MODALIDAD Y TOTAL NOMBRADOS CONTRATADOS
NIVEL EDUCATIVO al Frec. bl U Frec. cf U

Basica Regular 342346 215486 62.94 126860 37.06
Inicial 57190 25500 44 59 31690 5541
Primaria 143538 109037 75.96 34501 2404
Secundaria 141618 80949 5716 60669 4284
Basica Alternativa 8166 4874 59.69 3292 40.31
Basica Especial 3361 1915 56.98 1446 43.02
Técnico-Productiva 5579 3585 64.41 1994 35.59
Superior No Universitaria 11847 7901 66.69 3946 31N
Pedagdgica 2356 1652 7010 704 29.90
Tecnoldgica 8502 5593 65.78 2909 34 22
Artistica 989 656 66.31 333 3369

TOTAL EDUC.BASICA 353873 222275 62 B1 131598 37.19

Fuente: http://escale.minedu.gob.pe/magnitudes
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7.7 Pension promedio de jubilacion de la ONP y AFP

(En nuevos soles)

1,200 - e UDIIACION SPP  emmmm Jubilacion SNP

1,100 -

1000 | 982 969 984

900 9327
900 /869,

827
800 -

7 = 676
00 s - 640 654 664

600 | 575
500 A

400

Dic. dic. dic. dic. dic. dic. dic. dic. dic. dic. dic. dic. jun.

02 03 04 O5 06 07 08 09 10 M 12 13 14

- 1,200
- 1,00
- 1,000
- 900
- 800
- 700
- 600

- 500

400

Fuente: https://gestion.pe/economia/jubilados-onp-aspirar-pension-maxima-s-857-69478-

noticia/
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Anexo 08: Matriz de evidencia para discusion

Variable / RESULTADOS
Dimension Interrelacion con la segunda variable (calidad
Variable/ Dimension de vida laboral)
44.4 % afirman que justicia | El personal de la institucion educativa responde
organizacional es deficiente, | que lajusticia organizacional es deficiente enun
Justicia también el 48.9 % afirma que | 44.4% y optimo en un 6.7% por ende la calidad

organizacional

esregulary el 6.7% afirma es
Optimo.

de vida laboral es deficiente en un 46.6%y
optimo en un 13.3%.

53.3% afirman que justicia

El personal de la institucion educativa responde

Justicia distributiva es  deficiente, | que la justicia distributiva es deficiente en un
distributiva | también el 11.1 % afirma que | 53.3% y optimo en un 11.1% por ende la calidad
es regular y el 35.6% afirma es | de vida laboral es deficiente en un 46.7%y
optimo. optimo en un 13.3%.
51.1 % afirman que justicia | El personal de la institucion educativa responde
Justicia procedimental es deficiente, | que la justicia procedimental es deficiente en un

procedimental

también el 22.2% afirma que es
regular y el 26.7% afirma es
optimo.

51.1% y optimo en un 26.7% por ende la calidad
de vida laboral es deficiente en un 46.7%y
optimo en un 13.3%.

73.3% afirman que justicia

El personal de la institucion educativa responde

Justicia interpersonal es deficiente, | que la justicia interpersonal es deficiente en un
interpersonal | también el 11.1% afirma que es | 73.3% y optimo en un 15.6% por ende la calidad
regular y el 15.6% afirma es de vida laboral es deficiente en un 46.7%y
optimo. optimo en un 13.3%.
64.4% afirman que justicia | El personal de la institucion educativa responde
Justicia informacional es deficiente, | que la justicia informacional es deficiente en un

informacional

también el 24.4 % afirma que
es regular y el 11.1% afirma es

optimo.

64.4% y optimo en un 11.1% por ende la calidad
de vida laboral es deficiente en un 46.7%y

optimo en un 13.3%.
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Anexo 09: Detalle de resultados de la VV — Aiken

VARIABLE: JUSTICIA ORGANIZACIONAL

N° [tems O DE V Aiken
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 1 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 2 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 3 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 4 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 5 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 6 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83
Relevancia 3.5 0.71 0.83
item 7 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 8 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 35 0.71 0.83
Relevancia 3.5 0.71 0.83
item 9 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 10 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83
Relevancia 3.5 0.71 0.83
item 11 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
item 12 Relgvancia 3.5 0.71 0.83
Pertinencia 4 0.00 1.00
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Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

ftem 13 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 35 0.71 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

item 14 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 15 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 16 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 17 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

ftem 18 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

ftem 19 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

ftem 20 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 35 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 21 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

ftem 22 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 23 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 24 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 35 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 25 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

item 26 Rele_vancia 4 0.00 1.00
Pertinencia 4 0.00 1.00
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Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 27 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 35 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 28 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

ftem 29 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

item 30 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
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Validez basada en el contenido a través de la V de Aiken

VARIABLE: CALIDAD DE VIDA LABORAL

N° items O DE V Aiken
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 1 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 2 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 3 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
item 4 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 5 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item 6 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 7 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 35 0.71 0.83
Relevancia 3.5 0.71 0.83
item 8 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 35 0.71 0.83
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 9 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 3.5 0.71 0.83
item 10 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83
Relevancia 3.5 0.71 0.83
ftem 11 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 35 0.71 0.83
Relevancia 4 0.00 1.00
item 12 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83
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Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 13 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 14 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 15 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 16 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

item 17 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 18 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 19 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 20 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 21 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

item 22 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 23 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 35 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 24 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 4 0.00 1.00

ftem 25 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

item 26 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
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Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 27 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

ftem 28 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 29 Pertinencia 3.5 0.71 0.83
Claridad 3.5 0.71 0.83

Relevancia 3.5 0.71 0.83

item 30 Pertinencia 35 0.71 0.83
Claridad 4 0.00 1.00
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Anexo 10: Autorizacion de la empresa

i- 1E N° 0022 "REPUBLICA DE GUATEMALA”™ — UGEL 03
M. Manuel Pardo 225- Barrios Altos ~ Corcado de Lima

SENORES
UNIVERSIDAD CESAR VALLE)O

Asunto: Autonizacaon de In gjocucion de tesis

Estimados dircctivos
Reciban un Cordial saludo

Postenor a lo que he revisado en ¢l proyecto de investigacion de tesis que Heva por titulo
JUSTICIA ORGANIZACIONAL. Y CALIDAD DIE VIDA LABORAL DIEL PERSONAL
DE LA INSTITUCION EDUCATIVA REPUBLICA DE GUATEMALA LIMA, & cargo &
las estudiantes BARCENA VELASQUEZ MAGALY identificads con DNI 76517212
MARIA ELENA LUQUE SOLIS con DNIT 4061 1242, la institucién autonza la cjecucion del
proyecto de investigacion de teésis. Asimizsmo, como directorn d¢ Ila Institucion  me
comprometo o brindar todas las facihdades ¢ informacion neccsanas para In realizacion de
dicha investigacion

Atenmtamente

DANA ROCIO GARCIA DURAN
DIRFCTORA
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JUSTICIA ORGANIZACIONAL

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO
JUSTICIA ORGANIZACIONAL PRUEBA

Figura 1. Estadisticos descriptivos de la variable justicia organizacional.
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Grafico de barras

CALIDAD

B DEFICIENTE
M REGULAR
W oPTIMG

10

Recuento

DEFICIENTE REGULAR OPTIMC
JUSTICIA ORGANIZACIONAL PRUEBA

Figura 2. Figura cruzada para las variables justicia organizacional y calidad de vida
laboral.
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Porcentaje

JUSTICIA DISTRIBUTIVA

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO

JUSTICIA DISTRIBUTIVA

Figura 3. Estadisticos descriptivos de la dimension justicia distributiva.
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Recuento

12

Grafico de barras

CALIDAD
DE VIDA
LABORAL

B DEFICIENTE
B REGULAR
B oPTIMD

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO
J DISTRIBUTIVA

Figura 4. Tabla cruzada para la justicia distributiva y la calidad de vida laboral.
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JUSTICIA PROCEDIMENTAL

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO
JUSTICIA PROCEDIMENTAL

Figura 5. Estadisticos descriptivos de la dimension justicia procedimental.
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Grafico de barras

CALIDAD
DE VIDA
LABORAL

E CEFICIENTE
M REGULAR
W oPTIMO

Recuento

DEFICIENTE REGULAR OPTIMC
JUSTICIA PROCEDIMENTAL

Figura 6. Tabla cruzada para la justicia procedimental y la calidad de vida laboral.
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JUSTICIA INTERPERSONAL

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO
JUSTICIA INTERPERSONAL

Figura 7. Estadisticos descriptivos de la dimension justicia interpersonal.
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Recuento

Grafico de barras

i CALIDAD
DE VIDA
LABORAL

B DEFICIENTE
B REGULAR
W oPTIMOD

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO

J INTERPERSONAL

Figura 8. Tabla cruzada para la disciplina de la justicia interpersonal y la calidad de vida

laboral.
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JUSTICIA INFORMACIONAL

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO
JUSTICIA INFORMACIONAL

Figura 9. Estadisticos descriptivos de la dimension justicia informacional.
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Grafico de barras

CALIDAD
DE VIDA
LABORAL

B DEFICIENTE
B REGULAR
W oPTIMD

Recuento

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO
J INFORNACIONAL

Figura 10. Tabla cruzada para la disciplina de la justicia informacional y la calidad de vida
laboral.
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