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Justicia organizacional y su relacion con la satisfaccién laboral de los

trabajadores de la empresa Multiservicios Cecomsap 2023

Resumen

Este estudio investiga la relacion entre la justicia organizacional y la satisfaccion laboral
en Multiservicios Cecomsap, utilizando un enfoque descriptivo-correlacional. Se seleccion6 una
muestra de 267 empleados y se emplearon cuestionarios basados en los trabajos de (Niehoff &
Moorman, 1993; Waar et al., 1979). Mediante el analisis de correlacion Rho de Pearson, se
encontro una correlacion positiva fuerte y significativa entre la justicia organizativa y la
satisfaccion laboral, con un coeficiente de Pearson de ,722. Mientras que la justicia distributiva
mostrd una relacion moderada con la satisfaccién laboral (r = ,576), la justicia procedimental e
interaccional evidenciaron correlaciones significativas y superiores (r = ,571y r =,743,
respectivamente). Estos resultados subrayan la influencia crucial de la percepcién de la equidad
en la experiencia laboral de los empleados y sugieren que la aplicacién de practicas de justicia
organizativa es fundamental para fomentar un entorno laboral positivo y mejorar la
productividad y el compromiso de los empleados. Este hallazgo tiene importantes implicaciones
para la gestion de los recursos humanos, pues pone de relieve la necesidad de politicas

equitativas en el contexto organizativo.

Palabras clave: justicia organizacional; justicia distributiva; justicia procedimental; justicia

interaccional; satisfaccion laboral.



Organizational justice and its relationship with the job satisfaction of the
workers of the Multiservicios company Cecomsap 2023

Abstract

This study investigates the relationship between organizational justice and job
satisfaction at Multiservicios Cecomsap, using a descriptive-correlational approach. A sample of
267 employees was selected and questionnaires based on the works of (Niehoff & Moorman,
1993; Waar et al., 1979) were used. Using Pearson's Rho correlation analysis, a strong and
significant positive correlation was found between organizational justice and job satisfaction,
with a Pearson coefficient of .722. While distributive justice showed a moderate relationship
with job satisfaction (r = .576), procedural and interactional justice showed significant and
higher correlations (r = .571 and r = .743, respectively). These results underscore the crucial
influence of perceived fairness on employees' work experience and suggest that the
implementation of organizational justice practices is critical to fostering a positive work
environment and improving employee productivity and engagement. This finding has important
implications for human resource management, as it highlights the need for equitable policies in

the organizational context.

Keywords: organizational justice; distributive justice; procedural justice; interactional justice;

work satisfaction.



1. INTRODUCCION

La justicia organizacional ha surgido como un constructo fundamental en el campo de la
psicologia organizacional, generando un gran interés en la investigacion y aplicaciones practicas
en el entorno laboral contemporéneo (Akram et al., 2020; Levy & Norris, 2004). Este constructo
engloba las percepciones de equidad e imparcialidad de los empleados en los procedimientos y
decisiones organizativos, y se ramifica en dimensiones criticas: justicia distributiva,
procedimental e interpersonal (Aebissa et al., 2023; Jaboob et al., 2023; Yean & Yusof, 2016).

La justicia distributiva aborda la percepcion de equidad en la distribucion de recursos y
recompensas, mientras que la justicia procedimental se centra en la equidad de los procesos de
toma de decisiones, y la justicia interpersonal en las interacciones dentro de la organizacion
(Deepa, 2022; Mubashar et al., 2022).

La relacion entre la justicia organizacional y la satisfaccion laboral constituye un eje de
investigacion fundamental, que revela que la percepcion de la equidad influye significativamente
en el bienestar, la productividad y el clima organizativo de los empleados (Chahar, 2023; Hyder
et al., 2022). Este vinculo no s6lo enriquece el corpus teoérico, sino que también orienta la
formulacidn de politicas y practicas para fomentar entornos laborales equitativos (Babapour
Chafi et al., 2022).

Un analisis critico de la literatura revela que la satisfaccion laboral, influenciada por
factores como el ambiente de trabajo y las relaciones interpersonales, se ve positivamente
afectada por la percepcién de justicia organizacional (Guinot et al., 2014; Wang et al., 2024).
Diversos estudios internacionales corroboran esta relacion positiva, destacando el papel de la
justicia organizacional en el compromiso y la lealtad de los empleados (Lee & Rhee, 2023;

Zainalipour et al., 2010).

Sin embargo, la investigacion en contextos especificos como el peruano es escasa, lo que
subraya la necesidad de exploraciones contextualizadas que tengan en cuenta las particularidades
culturales y organizativas (Rai, 2013). La empresa Multiservicios Cecomsap, ubicada en Puno,
ofrece un escenario ideal para investigar estas dinamicas, dada su diversificacion y crecimiento

en el sector servicios y licuado de petroleo.



Este estudio pretende profundizar la relacion entre la justicia organizacional y la
satisfaccion laboral en Cecomsap, destacando la importancia de estos constructos para el
bienestar de los empleados y la eficacia organizativa. Mediante un andlisis exhaustivo y la
aplicacién de una metodologia rigurosa, este trabajo pretende no sélo contribuir al conocimiento
académico, sino también ofrecer recomendaciones practicas para la gestion de recursos humanos

en contextos similares.

2. REVISION DE LA LITERATURA
2.1. Justicia organizacional

Los estudios sobre justicia organizacional tienen sus inicios con la teoria de la equidad de
(Adams, 1965). Esta teoria postula que la percepcidn que tienen los empleados de la equidad en
su entorno laboral es un determinante crucial de su satisfaccion y rendimiento en el trabajo. Los
individuos comparan los rendimientos de su esfuerzo laboral con los de sus compafieros, basando
sus expectativas en el principio de igual salario por igual trabajo, asi como en la equidad de los
derechos y privilegios concedidos por el empresario (Adams, 1963; Friedman & Goodman,
1967).

La justicia organizacional se define principalmente como la percepcién que tienen los
empleados del grado de equidad con que les tratan las autoridades de la organizacion (Bakoti¢ &
Bulog, 2021; Steiner, 2020; Whitman et al., 2012). La justicia organizacional abarca varias
dimensiones. En primer lugar, la justicia distributiva puede conceptualizarse como la percepcion
que tienen los empleados de la distribucion equitativa o no equitativa de los beneficios
(Dulebohn & Martocchio, 1998; Folger et al., 1998; Im et al., 2023; Van Der Voet, 2021). Esta
faceta implica la asignacion de responsabilidades, derechos y beneficios, teniendo en cuenta las

habilidades y contribuciones individuales de los empleados.

En segundo lugar, la justicia procesal se refiere a la percepcion que tienen los empleados
de la imparcialidad de los procedimientos o0 métodos utilizados en la toma de decisiones (Folger,
1987; Luria & Yagil, 2008; Murphy et al., 2006). Por ultimo, la justicia interaccional se define

como un tipo de justicia en el que los empleados se preocupan por el trato interpersonal recibido



de los demas y las sanciones clave impuestas por la organizacion (Colquitt et al., 2005; Yangin
& Elma, 2017).

La evolucién conceptual de la justicia organizacional ha llevado a proponer modelos mas
complejos. Inicialmente, (Greenberg, 1990; Hauenstein et al., 2001) propusieron un modelo
bifactorial que comprendia la justicia distributiva y la justicia procedimental. Posteriormente,
(Bies & Shapiro, 1987; Ghosh et al., 2014) introdujeron un modelo trifactorial, desglosando la
justicia procedimental en dos subtipos, a saber, la justicia procedimental y la justicia

interaccional, junto con la justicia distributiva.

La integracion de la justicia organizacional en el marco de la innovacion y el bienestar de
los empleados revela una complejidad que trasciende los limites tradicionales de la psicologia
organizativa. Un estudio reciente que examina el impacto del apoyo organizativo percibido en la
transferencia de conocimientos y el comportamiento innovador en contextos culturales
divergentes, como Taiwan y China continental, subraya la importancia de las diferencias
culturales en la percepcion del apoyo y su influencia en la innovacion. Este enfoque destaca el
papel mediador de la autoeficacia en el proceso de transferencia de conocimientos, sugiriendo
que reforzar la confianza de los empleados en sus capacidades puede fomentar un entorno

propicio a la innovacion y la colaboracion eficaz (Peng et al., 2023).

Por otra parte, un estudio centrado en el bienestar psicoldgico de los trabajadores sociales
en Francia destaca la influencia significativa de la justicia organizacional, junto con el apoyo, la
resiliencia y la satisfaccion de las necesidades, en el bienestar psicoldgico. Los resultados
indican que la satisfaccion de necesidades psicoldgicas como la autonomia y la competencia
desempefia un papel mediador fundamental entre las percepciones de justicia y apoyo en el lugar

de trabajo y el bienestar psicolégico de los trabajadores.

Los estudios colectivos sugieren un paradigma emergente en el que la justicia
organizacional y el apoyo percibido no sélo contribuyen al bienestar emocional y psicoldgico,
sino que también actan como catalizadores de la innovacion y el comportamiento proactivo en

el lugar de trabajo (Desrumaux et al., 2023).



2.2. Satisfaccién laboral

La satisfaccion laboral es un constructo polifacético que engloba las percepciones y
sentimientos de los empleados hacia su trabajo. Este fendmeno se ha conceptualizado de diversas
formas, que van desde el placer derivado de la adecuacion entre las expectativas personales y la
realidad laboral (Raymond et al., 2003; Sypniewska et al., 2023), hasta la valoracion global de la
naturaleza del trabajo (Abdulla et al., 2011; Fernandez & Mufioz, 2014; Fisher, 2000; Kefyalew
et al., 2020; Maamari, 2014; Meier & Spector, 2015; Yalabik et al., 2017), considerandolo como
una reaccion emocional a diferentes aspectos del entorno laboral, o que pone de relieve la

complejidad de su naturaleza emocional y cognitiva.

A lo largo de los afios, la investigacion sobre la satisfaccion laboral ha explorado
numerosas variables influyentes, como el liderazgo transformacional, la motivacion y el
compromiso organizativo (Dorta et al., 2021; Eliyana et al., 2019; Gumasing & llo, 2023;
Yousef, 2000). Estos estudios han demostrado sistematicamente que un entorno de trabajo
positivo y estimulante no sélo mejora la satisfaccion laboral, sino que también contribuye

significativamente a la calidad de vida de los empleados.

La satisfaccion laboral ha sido examinada a través de diversas lentes, incluyendo la teoria
de la expectativa (Waring, 2015) y la teoria del ajuste persona-ambiente (Pasca, 2014). Sin
embargo, la integracion de estas teorias en un marco cohesivo sigue siendo un area poco
desarrollada. Un enfoque holistico no sélo enriqueceria nuestra comprensién de la satisfaccion

laboral, sino que también proporcionaria orientaciones claras para la intervencion organizativa.

2.3. Hipotesis
H: Relacion entre justicia organizacional y satisfaccion laboral

La interaccion entre la justicia organizacional y la satisfaccion laboral es un area
fundamental de investigacion en el &mbito organizativo. Estudios recientes (Gori et al., 2020;
Hayati & Caniago, 2023), destacan la importante influencia que tienen las percepciones de
justicia en el bienestar de los empleados, un tema que se ha explorado desde diversas
perspectivas a lo largo de las décadas (Dittrich & Carrell, 1979; Griffeth & Gaertner, 2001;

10



Inuwa, 2017). La justicia organizacional se clasifica en justicia distributiva, referida a la equidad
en la asignacion de recursos; justicia procedimental, relacionada con la imparcialidad en los
procesos de toma de decisiones; y justicia interpersonal/informativa, que implica un trato y una
comunicacion respetuosos y transparentes. Estas dimensiones de la justicia estan intrinsecamente
vinculadas a la satisfaccion laboral, definida como el grado de satisfaccion de los empleados con
su entorno de trabajo, como se ha puesto de manifiesto en investigaciones anteriores (Dundar &
Tabancali, 2012; Elamin, 2012; Hao et al., 2016; Lotfi & Pour, 2013b; Mensah et al., 2024b,
2024c; Zainalipour et al., 2010b).

La incorporacion de los principios de justicia en la gestion de los recursos humanos y las
estrategias organizativas es crucial no sélo para crear un entorno laboral justo y equitativo, sino
también para impulsar la productividad y el bienestar general de los empleados (Isham et al.,
2021; Kundi et al., 2021; H.-W. Lee & Rhee, 2023). Esta relacion se refleja también en un mayor
compromiso, motivacion y lealtad hacia la organizacion, que son factores clave para la retencion
del talento y la eficacia organizativa (Eliyana et al., 2019; Forson et al., 2021; Jena & Nayak,
2023; Kim et al., 2023; Veloso et al., 2021). Por tanto, la integracion de los principios de justicia
en la gestion de los recursos humanos y las estrategias organizativas es imperativa para las

organizaciones contemporaneas (Cropanzano et al., 2007).

Las investigciones han demostrado sistematicamente (Dundar & Tabancali, 2012b; Lotfi
& Pour, 2013b; Nojani et al., 2012; Shimamura et al., 2021; Zainalipour et al., 2010b), una
correlacion positiva entre la percepcion de la justicia organizacional y la satisfaccion laboral.

H1: Relacion entre justicia distributiva y satisfaccién laboral

La relacién entre la justicia distributiva y la satisfaccion laboral ha sido un tema central
en la literatura de la psicologia organizativa, destacando la complejidad y la naturaleza
polifacética de como influyen las percepciones de equidad en los resultados laborales (Hinks,
2010; Leck, 2002; To & Huang, 2022). La justicia distributiva, basada en la teoria de la equidad
de (Adams, 1965), se centra en la percepcion que tienen los empleados de la equidad de los
resultados que reciben, como la retribucion, las prestaciones y el reconocimiento, en relacion con
sus contribuciones al lugar de trabajo. En esta percepcion de justicia influyen las comparaciones

11



sociales con los compafieros y principios normativos como la igualdad, la equidad y la necesidad
(Cook & Hegtvedt, 1983; Kapiriri & Razavi, 2022; Y. Lee, 2021).

La investigacion, como la de (Ibrahim et al., 2016; Katrinli et al., 2010; Lambert, Keena,
et al., 2020a; Mensah et al., 2024c), ha demostrado sisteméaticamente una correlacion positiva

entre la percepcion de la justicia distributiva y la satisfaccion laboral.

H2: Relacion entre justicia procesal y satisfaccion laboral

La relacién entre la justicia procesal y la satisfaccion laboral se fundamenta en la teoria
de la equidad (Adams, 1965) y en la teoria de la justicia organizativa (Greenberg, 1987). Estas
teorias sugieren que la percepcion de justicia en los procedimientos y en el trato interpersonal
dentro de una organizacion contribuye significativamente a la satisfaccion laboral de los
empleados. Un entorno percibido como justo mejora la identificacion de los empleados con la
organizacion, refuerza la confianza en la direccion y fomenta un compromiso méas profundo con
los objetivos de la organizacion (Eib et al., 2022; Eisenberger et al., 2020; Lee & Kim, 2023).

Empiricamente, estudios como (Karapinar et al., 2013; Lambert, Keena, et al., 2020b;
Zeinabadi & Salehi, 2011) han demostrado una relacion positiva entre la justicia procesal y la
satisfaccion laboral. Estos estudios utilizaron métodos cuantitativos como encuestas y analisis de
regresion para probar la hipotesis de que cuando los empleados perciben justicia en los
procedimientos organizacionales, su satisfaccion laboral tiende a ser mayor. Ademas, la
investigacion cualitativa a través de estudios de casos y entrevistas muestra que la justicia
procesal ayuda a mejorar el sentido de respeto y valor de los empleados, aumentando asi su
satisfaccion laboral (Alotaibi et al., 2022).

H3: Relacion entre justifica interaccional y satisfaccion laboral

En el &mbito de la investigacion sobre el comportamiento organizativo, la correlacion
entre justicia interaccional y satisfaccion laboral se ha convertido en un pilar fundamental para
comprender la dindmica interna de las organizaciones y su impacto en el bienestar de los

empleados (Van Dijke et al., 2019). La literatura especializada sugiere que un entorno marcado

12



por altos niveles de justicia interaccional no sélo fomenta un clima organizativo positivo, sino
que también se traduce en una mayor satisfaccién laboral, ya que los empleados se sienten
valorados, respetados e integrantes de la entidad corporativa (Ito et al., 2023; Mubashar et al.,
2022).

La investigacion en este campo ha demostrado que la justicia interaccional actia como
catalizador del compromiso y la motivacion de los empleados y el personal penitenciario, lo que
a su vez afecta directamente a su nivel de satisfaccion laboral (Lambert, Tewksbury, et al., 2020;
Lamberton & Stephen, 2016). Un trato justo y considerado no sélo reduce la incidencia de los
conflictos interpersonales y el estrés laboral (De Clercq & Belausteguigoitia, 2023), sino que
también aumenta la confianza en la direccion y la adhesion a los objetivos de la organizacion
(Dirks & Ferrin, 2001). Las préacticas de gestion centradas en la justicia interaccional tienen el
potencial de mejorar la retencion del talento y la imagen de la empresa, lo que subraya la
importancia de incorporar estos principios a las politicas de recursos humanos (Narayanan et al.,
2018).

3. MATERIALES Y METODOS
3.1. Disefo

La presente investigacion adopta un enfoque explicativo descriptivo-correlacional, ya que
se alinea con la naturaleza de la investigacion definida por (Ato et al., 2013). Este estudio emplea
un disefio transversal no experimental, con el objetivo de medir dos variables y establecer una
relacion estadistica cuantitativa. Segun (Hernandez Sampieri et al., 2006) la investigacion
cuantitativa implica la recopilacion de datos numéricos sobre los objetos, fendmenos o
participantes bajo estudio, que luego se analizan mediante procedimientos estadisticos para
obtener resultados. Es importante sefialar que los estudios no experimentales, como éste, no
implican la manipulacion de variables independientes. Ademas, esta investigacion se categoriza
como transversal, ya que las variables se mediran dentro de una Unica linea de tiempo

prospectiva.
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3.2. Participantes

La poblacion objetivo se limita a los empleados de Multiservicios Cecomsap, ubicada en
la provincia de San Roman. Esta poblacién fue seleccionada tras un cuidadoso analisis de su
pertinencia y viabilidad para abordar las preguntas de investigacion planteadas. La decision se
basé en la representatividad de esta poblacion dentro del contexto de estudio, asi como en la
accesibilidad para el equipo de investigacion.

En cuanto a la composicion de la muestra, se determind a 267 participantes. Esta cifra no
solo refleja una base sustancial para el analisis estadistico, sino que también permite una
diversidad adecuada dentro de la poblacion estudiada. La distribucion por sexos de la muestra se
caracteriza por un 65,4% de hombres y un 34,6% de mujeres, lo que refleja la composicion

demogréfica de la plantilla de la empresa.

3.3. Instrumentos

La medicion de la Justicia Organizacional se llevd a cabo utilizando un instrumento
desarrollado inicialmente por (Niehoff & Moorman, 1993) y adaptado posteriormente. Este
cuestionario consta de 20 items, que se evaltan mediante una escala Likert de cinco puntos que
va desde completamente en desacuerdo a completamente de acuerdo. La adaptacion de este
instrumento al contexto peruano demostré una alta fiabilidad, con un coeficiente alfa de

Cronbach de .93, lo que indica una excelente consistencia interna.

Para evaluar la Satisfaccion Laboral, se utilizo el cuestionario desarrollado por (Waar et
al., 1979), compuesto por 15 items y valorado mediante una escala Likert de siete puntos que va
de muy insatisfecho a muy satisfecho. Este cuestionario fue traducido y adaptado al espafiol por
(Pérez-Bilbao & Fidalgo, 1995). La adaptacion se centré en medir tanto la satisfaccion intrinseca
como la extrinseca, basandose en la teoria de Herzberg. Esta doble dimensidn permite una
evaluacion mas matizada de los factores que contribuyen a la satisfaccion laboral de los

individuos.
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3.4. Andlisis estadisticos

Se utiliz6 el software IBM (SPSS) Statistics, version 27.0, para realizar los analisis
estadisticos. La presentacion de los resultados descriptivos se realizé mediante tablas que
resumen las frecuencias y los porcentajes. Para el anlisis inferencial, se adopt6 un nivel de
confianza del 95%, estableciéndose un umbral de significacién de p = ,05 y un margen de error
del 5%. En consecuencia, se aplico la correlacion Rho de Pearson para investigar las relaciones
entre las variables mencionadas. Para evaluar la relacion entre dos variables, se calculd el
coeficiente de correlacién de rangos de Spearman. Ademas, se realizé un analisis de regresion

lineal para examinar el impacto de la variable independiente en la variable dependiente.

4. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

En la tabla 1, en cuanto a la justicia organizacional, se observa que la mayoria de los
encuestados (66,2%) califican de moderada su percepcion de la justicia en el ambito
organizativo. Un porcentaje menor, el 19,4%, sefiala una percepcion alta, mientras que el 14,3%
percibe un nivel baj. Este patron sugiere una tendencia hacia una percepcion moderadamente

positiva de la justicia organizativa entre los participantes.

Por otra parte, la justicia distributiva presenta una distribucién mas homogénea. El 45,6%
de los participantes percibe un nivel medio de justicia distributiva, el 38,0% un nivel alto y el
16,5% un nivel bajo. Esta distribucién equilibrada indica una variabilidad significativa en las

percepciones de la justicia distributiva dentro de la muestra estudiada.

Las percepciones de la justicia procedimental reflejan tendencias similares a las
observadas en la justicia procesal, con un 63,3% de participantes que informan de un nivel
medio, un 24,5% de un nivel alto y un 12,2% de un nivel bajo. Este hallazgo refuerza la idea de
que las percepciones de la justicia en los procedimientos organizativos tienden hacia una

evaluacion moderada.

En el &mbito de la justicia interaccional, el analisis revela que el 60,3% de los
participantes sitlan su percepcion en un nivel medio. El estudio revela que el 24,5% de los
15



participantes percibe un nivel bajo de justicia interpersonal, mientras que el 15,2% sefiala un
nivel alto. Este resultado sugiere que, aunque prevalece una percepcion de justicia interaccional

media, hay una proporcién considerable de participantes con percepciones mas criticas.

Ademas, el estudio explora la satisfaccion laboral de los participantes, descubriendo que
el 68,4% declara un nivel medio de satisfaccion, seguido de un 26,6% que indica un nivel bajo
de satisfaccion laboral. Sélo el 5,1% de los participantes expresa un alto nivel de satisfaccion
laboral. Estos resultados indican que, si bien la mayoria de los participantes se sitdan en un nivel
medio de satisfaccion laboral, existe una proporcion notable de trabajadores con niveles bajos de
satisfaccion, lo que subraya la importancia de abordar los factores que contribuyen a la
insatisfaccion laboral.

Tabla 1l
Analisis descriptivo

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Baja 34 14.3%
Justicia organizacional Media 157 66.2%
Alta 46 19.4%
Baja 39 16.5%
Justicia distributiva Media 108 45.6%
Alta 90 38.0%
Baja 29 12.2%
Justicia procedimientos Media 150 63.3%
Alta 58 24.5%
Baja 58 24.5%
Justicia interaccional Media 143 60.3%
Alta 36 15.2%
Baja 63 26.6%
Satisfaccion laboral Media 162 68.4%
Alta 12 5.1%
Total 237 100.0%

4.2 .Resultados correlacionales

Al analizar los datos presentados en la tabla 2, este estudio revela una correlacion
significativa entre la justicia organizacional y la satisfaccion laboral, con un coeficiente de
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correlacion de Pearson de 0,722, subrayando una relacion positiva fuerte y estadisticamente
significativa (p < 0,05). Aunque la justicia distributiva mantiene una relacion positiva moderada
con la satisfaccion laboral (r = 0,576), tanto la justicia procesal como la interaccional demuestran
correlaciones significativas y de moderadas a altas con la satisfaccion laboral (r=0,571yr=
0,743, respectivamente, ambas con p < 0,05). Estos hallazgos sugieren la necesidad critica de
adoptar un enfoque integral en la gestion organizacional, enfatizando no solo la equidad en la
distribucion de recursos y la toma de decisiones, sino también el valor de las interacciones

interpersonales y la comunicacion, para fomentar un ambiente laboral mas justo y satisfactorio.

Tabla 2

Analisis de correlacion entre las variables y dimensiones

Satisfaccion laboral

Variable

r P
Justicia organizacional ,(22%* 0.001
Justicia distributiva ,576** 0.001
Justicia procedimientos ,D71** 0.001
Justicia interaccional ,[43** 0.001

4.3.Regresion
En la tabla 3, presentamos los resultados de un analisis de regresion lineal simple
disefiado para evaluar el impacto de la justicia organizacional en los niveles de satisfaccion
laboral de los empleados. EI modelo estadistico aplicado revela que la variable independiente,
ejerce una influencia significativa en la satisfaccion laboral, la variable dependiente del estudio
(B =,964, t (498) = 15,353, p <,001). Este resultado indica que las mejoras en la percepcion de
la justicia dentro de la organizacion se asocian positivamente con aumentos en la satisfaccion

laboral de los empleados.
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Tabla 3

Analisis de regresion

Coeficientes no estandarizados

Modelo:

R2 ajustado = .499 R Error estandar tde student Sig
(Constante) -9.103 4.007 -2.272 0.024
Justicia organizacional 0.964 0.063 15.353 0.001

a. Variable dependiente: Satisfaccion laboral

4.4. Discusion

Nuestra investigacion exploré la dinamica entre la justicia organizacional y la
satisfaccion laboral, revelando una correlacion significativa (r =,722), que indica una fuerte
relacion positiva entre estas variables. Este resultado implica que las mejoras en la percepcién de
la justicia organizativa se asocian con aumentos en la satisfaccion laboral de los empleados. Un
aspecto destacable de nuestros datos es que el 66,2% de los encuestados informaron de
percepciones moderadas de la justicia organizativa, lo que sugiere una prevalencia de
experiencias que no son ni extremadamente positivas ni negativas dentro de la organizacion
estudiada. Al situar nuestras conclusiones en el contexto de la literatura existente, encontramos
resonancia con investigaciones anteriores (Dundar & Tabancali, 2012b; Lotfi & Pour, 2013b;
Shimamura et al., 2021; Zainalipour et al., 2010b), que han documentado sistematicamente
relaciones positivas entre la justicia organizativa y la satisfaccion laboral. Esta coherencia con
estudios anteriores no solo valida nuestros resultados, sino que también sugiere que la influencia
de la justicia organizativa en la satisfaccion laboral es un fendmeno solido y persistente en

diversos contextos organizativos y metodologias de investigacion.

Por otro lado, encontramos una correlacion moderada (r = ,546) entre la justicia
distributiva y la satisfaccion laboral, con un 53,5% de participantes que informaron de un nivel
moderado de justicia distributiva, lo que indica una amplia variabilidad en las percepciones de la
equidad relacionadas con la distribucion de recursos y recompensas. Estudios anteriores como
los de (Ibrahim et al., 2016; Katrinli et al., 2010; Lambert, Keena, et al., 2020b) confirman

nuestras conclusiones, destacando la correlacion positiva entre la percepcion de la justicia
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distributiva y la satisfaccion laboral. Nuestros resultados concuerdan con la teoria de la equidad
(Adams, 1965; Karapinar et al., 2013; Zeinabadi & Salehi, 2011) que postula que los empleados

valoran la equidad en la distribucion de las recompensas en relacion con sus contribuciones.

Asi mismo, observamos una correlacién moderada (r = ,571) entre la justicia
procedimental y la satisfaccion laboral, con un 63,3% de participantes que informaron de niveles
moderados de justicia procedimental. Este hallazgo sugiere que las percepciones mas favorables
de los procedimientos organizativos estan asociadas a niveles mas altos de satisfaccion laboral,
aunque la relacion no es extremadamente fuerte. La literatura pertinente, incluidos los estudios
de (Karapinar et al., 2013; Zeinabadi & Salehi, 2011), apoya esta relacion, destacando la
importancia de la percepcién de procesos organizativos justos para promover la satisfaccion

laboral.

Descubrimos una alta correlacién (r = ,783) entre la justicia interaccional y la satisfaccion
laboral, con un 70,5% de participantes que informaron de un alto nivel de justicia interaccional.
Este hallazgo sugiere que las percepciones mas positivas del trato interpersonal estan
fuertemente asociadas a niveles mas altos de satisfaccion laboral. Estudios anteriores como los
de (Colquitt et al., 2005; Greenberg, 1990) respaldan esta relacion, destacando la importancia del
trato respetuoso y cortés para promover la satisfaccion laboral. La forma en que las personas
interacttan en el lugar de trabajo puede tener un impacto significativo en la satisfaccion laboral.
El 60,3% de los encuestados informaron de percepciones moderadas de la justicia interaccional,
lo que sugiere importantes oportunidades de mejora. La literatura existente, incluidos los trabajos
de (Lambert, Tewksbury, et al., 2020; Lamberton & Stephen, 2016), reconoce la justicia

interaccional como un factor critico del compromiso y la motivacion.
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5. CONCLUSION

Al adoptar un enfoque polifacético para examinar las dimensiones de la justicia
organizativa (distributiva, procedimental e interactiva), este estudio no sélo valida conclusiones

anteriores, sino que también descubre capas adicionales de complejidad en estas relaciones.

Nuestra investigacion revela una correlacién positiva entre la justicia distributiva y la
satisfaccion laboral, en consonancia con el corpus académico existente. Sin embargo, la
moderada magnitud de esta correlacion subraya el papel crucial de otros factores determinantes
de la satisfaccion laboral, ampliando el debate mas alla de los confines tradicionales de la
distribucion de recursos. Este hallazgo implica la necesidad de una estrategia de gestion holistica
que integre las préacticas justas con otras iniciativas para mejorar el entorno laboral. La
investigacioén futura debe abordar esta compleja dinamica para desentrafiar los mecanismos

subyacentes que facilitan una experiencia laboral satisfactoria.

La asociacion moderada identificada entre la justicia procedimental y la satisfaccion
laboral pone de relieve la importancia de unos procesos organizativos transparentes y
equitativos. Este estudio contribuye a la literatura destacando que la percepcién de justicia en los
procedimientos organizativos no s6lo mejora la satisfaccion laboral, sino que también fomenta

una cultura de confianza y apertura.

Los resultados indican una correlacién moderada entre la justicia interaccional y la
satisfaccién laboral, lo que refuerza la teoria de que las interacciones justas y respetuosas en el
lugar de trabajo son fundamentales para el bienestar de los empleados. Este aspecto de la justicia
organizativa, caracterizado por la calidad del trato y la comunicacion interpersonales, merece
especial atencidn en las practicas de gestion. Las investigaciones futuras podrian beneficiarse de
la investigacion de intervenciones dirigidas a mejorar la justicia interaccional y de la evaluacion

de su eficacia en distintos entornos laborales.

A pesar de las valiosas aportaciones de este estudio, es importante reconocer sus
limitaciones. La naturaleza transversal del disefio de la investigacion limita nuestra capacidad
para inferir causalidad. Ademas, la dependencia de medidas autodeclaradas para evaluar la
justicia organizativa introduce un posible sesgo de deseabilidad social. Por lo tanto, los estudios

futuros deberian considerar metodologias longitudinales y técnicas de recopilacion de datos méas
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objetivas para superar estas limitaciones. Ademas, se recomienda una exploracién mas detallada
de los factores contextuales, como las normas culturales y las politicas organizativas, para

comprender su influencia en la justicia organizativa y la satisfaccion laboral.
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7. Figurasy tablas

Tabla 1

Analisis descriptivo

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Baja 34 14.3%
Justicia organizacional Media 157 66.2%
Alta 46 19.4%
Baja 39 16.5%
Justicia distributiva Media 108 45.6%
Alta 90 38.0%
Baja 29 12.2%
Justicia procedimientos Media 150 63.3%
Alta 58 24.5%
Baja 58 24.5%
Justicia interaccional Media 143 60.3%
Alta 36 15.2%
Baja 63 26.6%
Satisfaccion laboral Media 162 68.4%
Alta 12 5.1%
Total 237 100.0%
Tabla 2

Analisis de correlacion entre las variables y dimensiones

Satisfaccion laboral

Variable

r P
Justicia organizacional (22%* 0.001
Justicia distributiva ,576** 0.001
Justicia procedimientos ,D71** 0.001
Justicia interaccional ,143** 0.001
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Tabla 3

Analisis de regresion

Coeficientes no estandarizados

Modelo: )
R2 ajustado = .499 R Error estandar tde student Sig

(Constante) -9.103 4.007 -2.272 0.024
Justicia organizacional 0.964 0.063 15.353 0.001

a. Variable dependiente: Satisfaccion laboral
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8.2 Copia de la resolucion de inscripcion del perfil de proyecto de tesis en formato

articulo

£ UPeU

FACULTAD IDE CIENCIAS
EMPRESARIALES

“ARO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO™
RESOLUCION N* 0124 A-2023/UPel LFCE-CF
Nafia, Lima, 31 de mayo de 2023
VISTO:
El expediente, de (del) lz (las, los) bachillerfes): Kevin Brean Conmdori Pacombin,
identificado(a) con codigo Universstano N” 201811882, Victor Hugo Huallps Ceama, identifscadola) con
codigo Umversstano N¥ 201811816, Henry Jlm Chambi Zuniga, sdentificado{a) con codigo Universitano

N= 201720052, ée la E la Profesiomal de A im, de Ia Facultad de Ciencias Empresanales, de ks
Universidsd Peruana Umién.

CONSIDERANDO:

Que la Unsversidad Peruana Umsoa tiene dé d Vil

dentro del ambito establecido por kx Ley Umiversitana N* 30220 y el Estatuto de la Lmvmdud

Que la Facultad dc Clcncm Empresanales, de la Umiversidad Peruana Umon, m:dnmac sus

k acade ¥ . ha establecido las formas y p i pmh b 5

mrvcmdclpcrﬁl&mvmo&uumfmwmnhyh‘—‘ on o del asesor
para la obtencion del titulo profesional;

Que Kevin Brean Condori Pacombia, Victor Hugo Huallpa Ceama y Henry James Chambi

Zuniga, ha(n) solicitado Ia mscripeion del perfil de proyecto de tesis titulado “Justicia or aonal y su
refacion con la isfaccion de los trabajad: de la emp Multiservicios Cecomsap 20237 y la
fesi ca del Asesor. gado de onentar y ascsorar la gyecucson del perfil de proyecto de tesis en

lon'mb articulo;

Estando a lo acordado en la sesion del Conscyo de la Facultad de Ciencias Empresanales de la
Umiverssdad Peruana Umon, celebruds el 31 de mayo de 2023, y en aplscacion del Estatuto y el Reglamento
General de 1 on de la U dod

SE RESUELVE:

bar i wpexin del perfil de proy ckhucnfurmahnmculo(ArLS’dLDESlG\AR

el ASESOR (Art. 53), d do en om., con conec enla de estud:
dologia de invest 0 ¢I cual es NOMBRADO | PARA MONITOREAR, GUIAR, ORl[:’\'TAR Y
SUPERVISAR la gjecucion del perfil de proyecto de tesis, asi se les disp un plazo ma de
doce (12) meses para la ejecucion (At 54),
Toniian Codign or Tuaks Asenar N ctammadores
Kevin Hreas Condon
JIPTRTTS ..“I::._l_i:_n y o ’—":' :::
b * | Adssssseaciion y povrrr-serripwiel D Alesasder | Sevass
Vicear Hug Huabis l’"."“"_k purerprancirire Je—— {"‘“"‘ ia
o ity | EEE——" Medtmervisio Cocormap | P it B, Jeben

£ .
Heery James Clusnin Merhen Cahaana Saacher

Lumigs 201 220042

Registrese, comumiguese y archivese.

Carredera Central Km. 19 - Nafia. Teigf. 359-0060 / 359-0061, Fax: 359-0063, Casifia 3564, Lima 1, Peri
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Instrumentos de recoleccion de datos

ENCUESTA DE OPINION
(AMPARADO POR EL DECRETO LEGISLATIVO 604, SECRETO ESTADISTICO)

EmanMchommuymnheMnmhmmﬂdommmah
empresa Multiservicios Cecomsap 2023

Esta encuesis s estrictaments confidencial, {a informacion solicitada secvird para proponer mejorss en s
educacion superior del Perl. Por lo cual, pedimos su comprension, colaborecion y veracidad
ks preguntas. Por favor marque sus respuestss con una X y Bene los espacos donde se requiers escribic.

Sion, veracidad para contestar

DATOS GENERALES.

i yap

Edag:
Genero:
Email:

afos

F()ry Mm()

Tektono yo cokdar I

E AL N -

TOMA DE DECISIONES

-

Mi horaro de rabajo es jusio

+ ] Nunca

4] Muy pocas veces
1] Ngunas veces
] Casi siempre
o] Sierrpre

7. Yo pienso que mi remuneracion es usta

4 ] Nunca

4_] Muy pocas veces
] Ngunas veces
4] Casi siempre
o] Siesrpee

10. Yo considero que mi carga de trabajo es
bastante justa

11. En srmnos generales, las recompensas que
recibo on este irabac son bastanie justas

+INunca

41 Muy pocas voces
L] Nigunas veces
] Casi slempre

{ | Seorgee

12. Yo sienmo gue mis funciones y responsablidades
de trabajo son jusias
I Nunca
41 My pecas veces
] Algunas veces
] Cast sempen
Dsmmm
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13. Las decsiones de trabajo son lomadas por mi jefe
de manera imparcial

{1 Nunca

4] Muy pocas veces
4] Aigunas veoes
] Casi siempre
[ sempre

14. Mi jefe se asegura de que todas las inquictudes

+_] Nunca

41 Muy pocas veces
] Aigunas veces
] Cas sempre
] Siempre

15. Para somar las decisiones de trabajo, mi jefe
redne rdormacion exacta y compiets

] Nunca

4] Muy pocas veces
4] Algunas veces
4] Casi siemgee
4] Siempre

16. M jofo explica las decisiones Somadas y
proporciona informacian adicional cuando es

roequerida por ei persocnal

{JNunca

{1 Muy pocas veoces

{J Ngunas voces

] Casi siempre

Dm‘

Todas las decsiones de trabajo son aplicadas

conssieniemente & todo o personal afectado o
involucrado

17.

1 kunca
L] Muy pocas veces
{ ] Migunas veoes



L] Casl sempee
O siempre

18. A los trabojadores se les permite Impugnar o
rumammwm

{Jhunca

4] Muy pocas veces
] Mgunas veces
4_] Casi siempre
[ Swemngee

18. Cuando se toman decsiones acerca de mi
tabajo, mi jefe me ¥ata con bondad y
corsiderackin

Jhunca

o] Muy pocas veces
] Migunas veces
4_| Casi siempre

] Siermgen

20. Cuando se toman decsiones que afectan mi
trabajo, mi jefe me ¥ala con respeta y
dgrdac

I Nunca

4] Muy pocas veces
] Woganas veces
«_| Casi siempre
{[] Stempen

21. Cuando se toman deasiones que afectan mi
trabajo, mi jefe es sensible a mis necesidades
personales

{ I Nunca

{1 Muy pocas veces
L] Aigunas veces
£ Casi siempre

] Siemgee

22, Cuando se toman deasiones que adectan mi
trabajo, m¢ jefe acuerda commigo de wna
maner honesta

{JNunca

] Muy pocas veces
L] Aigunas veces
4] Casi siempre
] Siermpre

23, Cuando se %oman deasiones que aectan mi
trabajo, me jefe MUESITa preccupacon por mis
derechos como trabajador

] Nunca

4] Muy pocas veces
] Mgnas veces
{] Casi siempre
] Stermpre

24. Con respecto a las decisiones que afectan mi

trabajo, mi jefe discule ias impicaciones de
23 deckiones conmigo
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26. Las justificaciones que oYece mi jefe, por ks
decisiones tomadas que afectan mi trabajo,
tenen total senddo para mi

{INunca
4] Muy pocas veces
] Nigunas veces

B&ﬂm

Sempre

27. M pfo expica mwy daramente cualquier
decision lomada que afecte mi Fabap

L Nunca

4] Ny pocas veces
{ Aigunas veces
] Casl sempen

] Sempre

28. Condciones fiscas del trabap

My insatstecho

4| rsatistecho

] Moderacamente insagsiecho
£ Ni satifecho, ni nsatisfecha
| Moderadamente satsfecho
] Sarslecro

] Muy satsfecho

29. Libertad para clege % proplo metodo de

My insasstecho
4| msatisfecho



] Muy saistecho

31. Reconocimiento gue obllenes por of trabajp
bien hecho

{]Muy reatisfecho

£ Insatsfecho

{_] Moderadamente msatisfecho
LN satstecho. ni Insasstecho
] Mcderadamente satsfecho
o] Satistecho

{1 Muy satslecho

32. Tu supenor inmediaio

{1 Muy reatsfecho

] Insatsfecto

{_] Moderadamente rsatisfecha
N sansfecho, i insatsfecho
{_] Moderadamenie satsfecho
{[_] Satistecho

{] Muy satsfecho

33. Responsabddad que e te ha asgnado

{_] Muy rsatisfecho

4] Insatstecho

{_] Mederadamente insatisfecho
{IN satsiecho, r insatsdecho
{[] Moderadamente satsfecho

] Muy satstecho
3. Tusaamo

{ ] Muy rsatisfecho

L insatstecha

{_] Mcderadamenie nsatistecho
LM satstecho, ri Insatsfocho
] Moderadamente satsiecho
{] Satisfecho

] Muy satsdecho

35. La pombiddad de utikras tus capacidades

{] Muy rsatsfecho

£ Insatstecho

{_] Mcderadamenie nsatisfecho
LN saesiecho. v insatsfocho
[ Moderadamente savstecho
{] Satisfecho

1] Muy saasiecho

36. Relaciones erre dreccidn y trabajp en tu
empresa

{J Muy msatistecho
{Jinsatsfecha

{_] Moderadamente insatisfecho
L1 satstecho, i Insasfecho
] Mcderadamente satsfecho
o{_] Satisfecho

1] Muy satsfecho

37. Tus posbildades de promocionar

38. El'modo en que lu empresa esta gesionaca

L]y Insaisfacho

] isatisfecho

] Moderadaments insatsiecho
{] Ni satisfecho, nl nsatisfecho
] Moderadamente satisfecho
] Satisleco

] Muy satisfecho

39. La alencicn que se presta a las sugerencas
que haces

] Muy insaistecho

4] reatistecho

] Moderadamente insatsiecho
N satistecho, i insatisfecha
{1 Moderadamente salisfecho
] Saaglocho

1] Muy satistecho

40. Tu horano de ¥abap

] My Insassiecro

4] insatisfecho

] Moderadamente insatslecho
] N1 satisfecho, ni nsatisfecho
{_ Moderadamente satisfecho
] Sanslecto

] Muy satistecho

41. La vanecad de tamas gque realzas en tu
trabajo

] My insassiecho

{] msatistecho

] Moderadamente insatsfecho
L] Ni satifecho, ni insatisfecho
] Moderadamente satisfecho
] Saastecro

] Muy satisfecho

42, Tuestabildad en o empieo

] My Insasfocto

{] msatistecho

] Moderadamente Insatsfecto
L] Ni satisfecho, ni nsatistecho
] Moderadamente satistecho
] Sansteco

] Muy satistecho



10. Figuras, tablas o imagenes adicionales

34



