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Resumen: En el presente estudio se planted como objetivo principal determinar la relacion entre
la justica organizacional y la identidad laboral en los en los trabajadores de la Direccion Regional
de Agricultura de San Martin, Perti; en este estudio participaron 173 trabajadores, a quienes se
les aplico una encuesta como instrumento de recoleccion de datos, se hizo uso de la Escala de la
Justicia organizacional y la Escala de la Identidad Laboral; estos instrumentos fueron sometidos
al andlisis de fiabilidad Alfa de Cronbach que para ambos instrumentos se obtuvo como resultado
coeficientes que demuestran fiabilidad (0.911 y 0.823); cabe indicar que en este estudio se hizo
uso de una metodologia para una investigacion de tipo basica, de enfoque cuantitativo, de nivel
descriptivo - correlacional, con disefio de investigacion no experimental de corte transversal.
Luego de procesados los datos se un p-valor = 0.000 determinando que la JO se relaciona de
manera significativa con la identidad laboral y el Rho Spearman = 0,693 que indica que la
relacion entre las variables es buena, en este estudio se llegd a la conclusion que, al realizar
esfuerzos por mejorar la justicia organizacional esta accion influird de manera proporcional en la
identidad laboral de los trabajadores de la institucion.

Palabras clave: justicia organizacional; identidad laboral; compromiso, desempeiio.

Abstract: In the present study, the main objective was to determine the relationship between
organizational justice and labor identity in the workers of the Regional Directorate of Agriculture
of San Martin, Peru; 173 workers participated in this study, to whom a survey was applied as a
data collection instrument, using the Organizational Justice Scale and the Labor Identity Scale;
These instruments were subjected to Cronbach's Alpha reliability analysis, which for both
instruments resulted in coefficients that demonstrate reliability (0.911 and 0.823); It should be
noted that this study used a methodology for basic research, with a quantitative approach,
descriptive-correlational level, with a cross-sectional non-experimental research design. After
processing the data, a p-value = 0.000, determining that the JO is significantly related to labor
identity and the Rho Spearman = 0.693, which indicates that the relationship between the
variables is good, in this study the conclusion was reached that, by making efforts to improve
organizational justice, this action will proportionally influence the labor identity of the
institution's workers.

Keywords: organizational justice; work identity;, commitment,; performance



Introduccion

En un entorno global se han presentado diversos estudios en las organizaciones respecto a su
accionar laboral, se considera como temas de relevancia el anélisis de las variables que
influyen en el bienestar y la satisfaccion de los empleados, estas se han convertido en un
tema de gran relevancia para las organizaciones, tanto del sector piblico como privado (Rios
& Loli, 2019). La justicia organizacional y la identidad laboral son dos constructos que han
despertado un creciente interés en la comprension de los factores que produce el compromiso

y la productividad de los trabajadores en las organizaciones (Pérez et al., 2014).

La justicia organizacional, se refiere a la percepcion que tienen los trabajadores sobre la
equidad y la imparcialidad en los procesos y decisiones de la organizacion. Esto genera
trabajadores enfocados en el cumplimiento de sus funciones de manera eficiente (Mladinic

e Isla, 2002).

Por otro lado, la identidad laboral se define como la conexién emocional y psicologica que
sienten los empleados hacia su trabajo y su pertenencia a la organizacion (Tufiez et al., 2017).
Esta identidad laboral se construye a partir de la percepcion de los empleados sobre los

valores, la cultura y los objetivos de la organizacion en la que trabajan (Soto et al., 2017).

Las instituciones publicas, ubicadas a lo largo del territorio nacional, cumplen con la funcion
de hacer llegar al estado a los diversos sectores, ya sea con la ejecucion de obras publicas o
realizando gestion y de esta manera dar solucion dificultades que comin mente se presentan

(Paredes et al., 2020).

En el contexto de una entidad estatal, donde el servicio publico y el bienestar de la comunidad
son pilares fundamentales, el estudio de la justicia organizacional y la identidad laboral
adquiere una relevancia especial (Soto et al., 2017). La percepcion de que las decisiones y
las politicas son justas, asi como el sentido de identidad y proposito en el trabajo, pueden
tener un impacto significativo en el compromiso y la motivacion de los empleados para

cumplir con las responsabilidades y los objetivos institucionales (Lepe & Vidal., 2015).

Dado que la justicia organizacional y la identidad laboral tienen relevancia y producen



satisfaccion y el bienestar de los trabajadores, este estudio tiene como objetivo correlacionar

estas dos variables en una entidad estatal especifica.

Los resultados de este pueden proporcionar informacion valiosa para la gestion de recursos
humanos y el liderazgo, identificar areas de mejora en la percepcion de justicia y la
promocion de una mayor identidad laboral entre los trabajadores. En tltima instancia, se
busca contribuir al fortalecimiento del compromiso y el desempefio de los trabajadores, asi

como al cumplimiento de los objetivos y la mision de la entidad estatal.

Revision de literatura

Justicia organizacional (JO)
La justicia organizacional (JO), se refiere a las percepciones de equidad que los trabajadores
manifiestan hacia las acciones e implementacion de politicas que los lideres de las
organizaciones (Pérez et al., 2014; Pico et al., 2019; Zambrano & Duque, 2020).
También se manifiesta en la provision de recursos, como salarios justos acorde a las
responsabilidades, asi como en la ejecucion equitativa de las acciones y el actuar con justicia
en todos los ambitos organizacionales (Omar, 2006). Se destaca que la JO se muestra cuando
los trabajadores perciben equidad en el accionar de la organizacién y como reaccionan frente
a situaciones percibidas como injustas (Karriker & Williams, 2009; Mladinic & Isla, 2002;
Molinere et al., 2008).
Una organizacion que promueve la JO logra que sus trabajadores perciban una relacion
equitativa entre los recursos y los resultados, lo que se traduce en un ambiente de equidad
dentro de la entidad (Nicklin et al., 2014). Por otro lado, cuando se percibe una falta de
equidad, ya sea por desigualdad, insuficiencia o exceso al hacer compensacion, puede generar
sentimientos de resentimiento hacia la organizacion (Rodriguez et al., 2014).
La importancia de la JO radica en que, cuando es percibida de manera negativa debido a
acciones injustas o carentes de equidad, puede generar diversos sentimientos, reacciones y
comportamientos inapropiados por parte de los trabajadores hacia su centro laboral, sus
superiores y compafieros (Vasquez & Beltran, 2020). Por el contrario, cuando se percibe de
manera positiva, debido a una justa distribuciéon de carga laboral, sueldos equitativos,
prestaciones adecuadas, promociones justas y un trato respetuoso y digno hacia los

colaboradores, puede propiciar un buen desempefio, compromiso e identificacion con el



trabajo (Naranjo & Hidrovo, 2017; Pefia & Duran, 2016; Rios & Carranza, 2018; Avitia et al.,
2021), lo que resulta beneficios para la organizacion.
Las dimensiones de la variable justicia organizacional las propone Omar et al. (2018), que
incluyen:
Justicia procedimental: 1a percepcion de los trabajadores sobre la equidad de los procesos y
procedimientos organizacionales, asi como el pago justo por su ejecucion.
Justicia distributiva: la percepcion de los trabajadores sobre la equidad en la distribucion de
resultados, como reconocimientos, premios o castigos.
Justicia impersonal: la percepcion de los trabajadores sobre el trato que reciben de sus
superiores, si es digno, cortés y respetuoso.
Justicia informal: la percepcion de los trabajadores sobre la proteccion que reciben por parte
de la organizacion.
Estos componentes son fundamentales para comprender como la percepcion de equidad en
diferentes aspectos de la organizacion puede afectar el compromiso y la satisfaccion de los
colaboradores en el contexto organizacional.

Identidad laboral (IL)
La identidad laboral, se manifiesta cuando hay el sentimiento de pertenencia y conexion
emocional que un trabajador desarrolla hacia su vida laboral y la organizacion en la que
labora. La IL ayuda a las personas a integrarse en el contexto laboral, ayuda a alcanzar una
especializacion profesional, generando un sentimiento de realizacion (Nazar, 2012). Es la
manera en que una persona se forma una imagen de si misma a través de las relaciones
sociales en el trabajo y obtiene reconocimiento tanto de sus compafieros como de la
organizacion (Laport et al., 2010). Lepe y Vidal (2015) la define como la forma en que una
persona se ve a si misma como parte de un equipo de trabajo y el valor que otorga a su
pertenencia en la organizacion. En resumen,
La importancia de la IL se manifiesta al englobar diversos factores que hacen que un
trabajador se sienta comodo y satisfecho dentro de la organizacion. Un sentimiento de
comodidad y pertenencia impulsa al trabajador a aportar su maximo esfuerzo para cumplir
con los planes propuestos (Soto et al., 2017). Asimismo, este sentido de identidad y
pertenencia genera un compromiso y apego hacia la organizacion, lo que da seguridad a la

misma, ya que los colaboradores estan dispuestos a hacer esfuerzos para alcanzar las metas



establecidas (Revilla, 2016).

Para lograr una identidad laboral sélida, es necesario realizar esfuerzos estratégicos que se
adapten a las particularidades de cada organizacion. Ibargiien et al. (2020), sefialan que es
esencial realizar un diagnostico previo para determinar la estrategia mas adecuada para
promover la identidad laboral en el equipo de trabajo. Ademads, Nazar (2012), destaca que la
IL se construye a partir de diversos factores, y el enfoque correcto de estos elementos
generara un sentimiento natural de identidad en cada colaborador.

En conclusion, la IL es un elemento esencial en la satisfaccion y compromiso de los
colaboradores hacia la organizacion. Desarrollar una identidad laboral solida implica
considerar factores emocionales y estratégicos que fortalezcan el sentido de pertenencia y
vinculaciéon de los trabajadores con la organizacion, lo que a su vez favorecera el
cumplimiento de los objetivos institucionales y la construccion de un ambiente laboral
positivo y productivo.

Las dimensiones que miden esta variable las propone Arellano (1998), quien indica que son:
Identidad Visual: Se refiere a los elementos visuales y simbdlicos que representan a una
organizacion y que estan relacionados con la imagen corporativa. Esta dimension abarca
elementos como el logotipo de la empresa, los colores, el disefio grafico, el uniforme de los
empleados y otros elementos visuales que contribuyen a crear una imagen reconocible y
distintiva de la organizacion.

Identidad conceptual: Se centra en los valores, cultura y proposito de la organizacion, y
como estos se internalizan y reflejan en la percepcion de los colaboradores sobre su
pertenencia a la misma. Esta dimension abarca la mision, vision y valores de la organizacion,
asi como las practicas, normas y creencias que guian el comportamiento y la toma de

decisiones dentro de la empresa.
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Figura 1.
Marco y modelo integrado

Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre la justicia organizacion y la identidad laboral en los
trabajadores de la DRASAM.

Hipotesis especificas

Existe una relacion significativa existe entre la justicia procedimental y la identidad laboral
en los trabajadores de la DRASAM.

Existe una relacion significativa entre la justicia distributiva y la identidad laboral en los
trabajadores de la DRASAM.

Existe una relacion significativa la justicia interpersonal y la identidad laboral en los
trabajadores de la DRASAM.

Existe una relacion significativa entre la justicia informacional y la identidad laboral en los

trabajadores de la DRASAM.

Metodologia

Este estudio se desarrolld bajo el tipo de investigacion basica porque solo se enfoca en
estudiar la tematica relacionada con la justicia organizacional y la identidad laboral sin
ocuparse de otra tematica relacionada con estas variables; para concretar los objetivos de
este estudio se hizo uso de técnicas estadisticas delimitando el estudio a un enfoque

cuantitativo; a la informacion recolectada no se realizé alteracion alguna y fue procesada tal



y como se presenta en el ambiente natural delimitando el estudio a un disefio no experimental
de corte transversal; por ultimo se determind el nivel de las variables y sus dimensiones y se
analizo la conexion entre las variables de esta manera se delimit6 el estudio a un nivel

descriptivo — correlacional (Creswell, 2014).

En el desarrollo de este estudio se involucraron los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura de San Martin — Perti, segun el reporte del area de personal al 25 de mayo 2023
fueron un total de 186 personas con contrato indeterminado, que se desempefiaban en las

diferentes areas de la institucion.

Para determinar quieres participaban o no del estudio se plante6 criterios de inclusion y

exclusion:

Inclusion: quienes a libre determinacion tomaron la decision de participar del estudio y

quienes tenian contrato vigente al momento de realizado el estudio.

Exclusion: quienes por libre determinacion tomaron la decision de no participar y quienes

por razones diversas estaba suspendidos de sus funciones, con licencia o de vacaciones.

Como resultado de aplicar estos criterios se contd con la participacion de 173 personas sin
considerar a 13 (5 tomaron la decision de no participar, 3 suspendidos de sus funciones por

razones diversas, 4 gozando de vacaciones y 1 con licencia).

Fue necesario para concretar los objetivos de estudio contar con la participacion de los 173
trabajadores porque tenian las caracteristicas de interés para lograr los objetivos es por esta
razon el muestreo de estudio fue no probabilistico e intencional por conveniencia

(Hernéndez, 2021).

La tecnica utilizada para el recojo de la informacion fue la encuesta, esto por la necesidad de
recolectar la informacion de manera eficaz y sin demoras (Sanchez et al., 2021); la encuesta

se hizo llegar a los participantes de manera virtual.

Se tomaron los instrumentos: para medir la variable justicia organizacional el denominado
Escala de la justicia organizacional de Omar et al. (2018), compuesta por 20 items agrupados

en 4 dimensiones y la Escala de la Identidad Laboral de Arellano (1998), compuesta por 22



items agrupados en 2 dimensiones; ambos instrumentos disefiados en la Escala de Likert con

categorias de 1 nunca hasta 5 siempre.

Para determinar si los instrumentos son fiables o no se utilizé la tecnica estadistica Alfa de
Cronbach que dio como resultados coeficientes (0.911 y 0.823) resultados >0.7 indicando
fiabilidad aceptable (Rodriguez & Reguant, 2020); la validez de estos instrumentos lo
determinaron 3 expertos en el tema que luego de analizar estos instrumentos determinaron

que eran adecuados para aplicar de la forma como estan estructurados.

Antes de aplicar estos instrumentos se solicitd autorizacion a los responsables de la gestion
de la DRASAM, en cuanto nos la dieron iniciamos la encuesta de manera virtual utilizando
la herramienta Forms de Google, esta encuesta se hizo llegar a los participantes via el grupo
de WhatsApp de la institucion, para lograr el llenado de la encuesta de todos los participantes

se pidio apoyo a los jefes de areas, este proceso tomo 25 dias.

La informacion recolectada se proceso haciendo uso de programa Excel X y SPSS version
26; para concretar los objetivos planteados se hizo uso de las técnicas estadisticas: Alfa de
Cronbach para la fiabilidad de los instrumentos, estadistica descriptiva para el analisis de las
caracteristicas sociodemograficas de los participantes y en la determinacion de los niveles
de percepcion de las variables y sus dimensiones, prueba de normalidad Kolmogorov —
Smirnov para determinar la tecnica estadistica adecuada para el analisis inferencial y el

analisis estadistico Rho Spearman para determinas las correlaciones.

En la determinacion de los tipos de relacion de considerd a los rangos propuestos por Roy et
al. (2019), 0 = sin correlacion; de 0 a 0.2 correlacién débil; de 0.21 a 0.5 correlacion
moderada; de 0.51 a 0.8 correlacion buena y de 0.81 a 1 correlacion perfecta.

Resultados

Anadlisis descriptivo

Los datos sociodemograficos de la muestra en mayor porcentaje, segun el resultado un 51.5%
de género masculino, un 28.8% de rango de edad de 36 a 45 afos, un 51.5% de estado civil

casados, un 33.1% son los que laboran de 1 a 5 afios y un 44.8% son de grado de instruccion

superior técnico.



Tabla 1.
Informacion sociodemografica de la muestra estudiada

Variable Categoria Frecuencia %
Género Masculino 84 51.5
Femenino 79 48.5
Edad Menos de 25 afios 41 25.2
De 26 a 35 afos 41 25.2
De 36 a 45 afos 47 28.8
De 46 a 55 afios 21 12.9

Mas de 56 afios 13 8.0
Estado civil Soltero(a) 72 44.2
Casado(a) 84 51.5

Viudo(a) 3 1.8

Divorciado(a) 4 2.5
Tiempo que labora en la entidad <1 52 31.9
(afios) 1-5 54 33.1
5-10 25 15.3
> 10 32 19.6

Grado de instruccion Secundaria 12 7.4
Superior técnico 73 44.8
Superior universitario 70 42.9

Posgrado 8 4.9

Analisis descriptivo de las variables y sus dimensiones

Enlatabla 2, presenta los resultados relacionados con los niveles de percepcion de la variable
JO es califica por los participantes con una percepcion ubicada en un nivel medio con un
54.9%, sus dimensiones (JP, JD, JI y JInf) en todos los casos es califica por los participantes
con una percepcion que en nivel medio (60.7%; 56.6%; 53.8%; 65.9%). En esta tabla también
se presentan los resultados relacionados con la percepcion de la IL es califica por los
participantes con una percepcion ubicada en un nivel medio con un 90.8%, sus dimensiones

(IV, IC) en todos los casos es califica por los participantes con una percepcion que en nivel



medio (89.6%; 82.7%).
Tabla 2.
Andalisis descriptivos de la JO y el IL.

Niveles

Bajo Medio Alto
f % f % f %
JO 0 0 95 54.9 78 45.1
.. JP 4 2.3 105 60.7 64 37
Orgiﬁfzt;‘gﬁ) . ID 6 35 98 56.6 69 39.9
JI 2 1.2 93 53.8 78 45.1
JInf 0 0 114 65.9 59 34.1
IL 0 0 157 90.8 16 9.2
Identidad laboral TV 0 0 155 89.6 18 10.9
IC 0 0 143 82.7 30 17.3

Nota: JO=justicia organizacional, JP=justicia procedimental; JD=justicia distributiva;
JI=justicia interpersonal; JInf=justicia informacional; IL=identidad laboral; IV=identidad
visual; IC=identidad conceptual.

Prueba de normalidad
En la busqueda por determinar el andlisis estadistico adecuado se realizd la prueba de

normalidad K-S en donde se determiné que la “sig.” <0.5; es por esta razon que se procedio a

utilizar el coeficiente Rho Spearman (Comas et al., 2021)

Tabla 3.
Prueba de normalidad K-S
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.
JO 0.158 173 0.000
JP 0.087 173 0.003
D 0.136 173 0.000
JI 0.147 173 0.000
JInf. 0.140 173 0.000
IL 0.124 173 0.000
v 0.115 173 0.000

IC 0.144 173 0.000




Analisis inferencial
Regla de decision

Si p-valor > 0.5 no existe relacion

Si p-valor < 0.5 existe relacion

La tabla 4, presenta los hallazgos donde se determina un p-valor = 0.000 determinando que
la JO se relaciona de manera significativa con la identidad laboral y el Rho Spearman =
0,693 que indica que la relacion entre las variables es buena; las dimensiones (JP, JD, JI,
JInf.) se relacionan de manera significativa con la IL porque en todos los casos el p-valor
=0.000 y el coeficiente Rho Spearman = ( 0.69; 0.697; 0.697, 0.695; 0.624) indica que en
todos los casos la relacion es buena.

Tabla 4.

Correlaciones entre la JO y la IL

Hipotesis Rho Spearman p - valor Decision

JO-IL ,693%* 0.000 Aceptado

JP-IL ,692%* 0.000 Aceptado

JD-IL ,697%* 0.000 Aceptado

JI-IL ,695%* 0.000 Aceptado

JInf - IL ,624%* 0.000 Aceptado
Discusion

Este estudio se plante6 como objetivo general determinar la relacion entre la justicia
organizacional y la identidad laboral, temas cruciales para las organizaciones por que implican
al factor humano (Zambrano & Duque, 2020). La unidad de andlisis de este estudio fueron
los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de San Martin — Peru, de acuerdo al
analisis de los resultados descriptivos de la variable JO encontramos que un 54.9 % de los
participantes perciben estd en un nivel medio; en cuanto al analisis descriptivo de las
dimensiones: justicia procedimental, justicia distributiva, justicia impersonal y justicia
distribucional se encuentran en un nivel medio (60.7%; 56.6%; 53.8%; 65.9%) todo esto
indica que las acciones que estan realizando los responsables de la gestion de la institucion
estudiada no se aprecian como justas completamente.

El resultado presentado esta en un nivel medio y difiere al presentado por Rios & Loli (2019),
quienes en su estudio muestran que la justicia organizacional se encuentra en un nivel alto en

un 65%; de igual manera ocurren con sus dimensiones las cuales se ubican en un nivel alto:



justicia procedimental, justicia distributiva, justicia impersonal y justicia distribucional se
encuentran en un nivel medio (60.4%; 71.7%; 79.2% y 67.9%) demostrando que en la
organizacion en la que se realizo el estudio las acciones realizadas son percibidas como justas
y que los colaboradores se muestran de acuerdo en la manera como se realiza las
distribuciones laborales, econdmicas y motivacionales.

Asi mismo de determind el nivel de identidad laboral el cual se encuentra en un nivel medio
con un 90.8% y las dimensiones: identidad visual e identidad conceptual se encuentran en un
nivel medio (89.6%; 82.7%), indicando que aun falta realizar acciones con el propdsito de
elevar este nivel en los trabajadores. Este resultado difiere al presentado por Valero et al
(2021), quienes realizaron una investigacion considerando las variables auto estima e
identidad profesional, llegando a la conclusion que la identidad laboral se encuentra en un
nivel alto en un (64.4%).

El objetivo principal de esta investigacion fue determinar la relacion entre la justicia
organizacional y la identidad laboral, el analisis estadistico muestra que el p = 0 lo que indica
la existencia de una relacion significativa entre las variables y el coeficiente de correlacion
0,693 que indica que la relacion entre las variables es buena; lo mismo ocurre con las
dimensiones (JP, JD, JI, JInf.) se relacionan de manera significativa con la IL porque en todos
los casos el p-valor = 0.000 y el coeficiente Rho Spearman = ( 0.69; 0.697; 0.697, 0.695;
0.624) indica que en todos los casos la relacion es buena; este resultado es similar al
encontrado por Naranjo & Hidrovo (2017), quienes en su investigacion determinaron la
relacion entre la justica organizacional y el compromiso con un Rho = 0.567 relacion positiva
considerable y destacan la importancia de la percepcion favorable de la equidad queda da
como resultado colaboradores comprometidos que son de mucho aporte para las
organizaciones.

Las limitaciones del estudio se presentaron en la busqueda de informacion de la variable
justicia organizacional al no encontrar mucha informacion pertinente de esta variable.

Este estudio sirve como antecedente que puede ser tomado por otros autores a quieres se les
recomienda aplicar estos instrumentos en otras instituciones, desarrollar nuevos estudios en
esta institucion para medir la comunicacion interna, motivacion, estrés laboral entre otros

cuyos resultados seria de mucho apoyo para los responsables de la gestion.



Conclusiones

Relacion significativa entre Justicia Organizacional e Identidad Laboral: El anélisis arrojo
un p-valor de 0.000, lo que indica que existe una relacion significativa entre la justicia
organizacional y la identidad laboral. Ademas, el coeficiente de coincidencias de Rho
Spearman de 0,693 sugiere que esta relacion es buena, lo que implica que a medida que
aumenta la percepcion de justicia organizacional, también lo hace la identidad laboral de los
empleados.

La relacion entre las dimensiones y la identidad laboral: El andlisis del coeficiente Rho
Spearman para cada dimension (0.69; 0.697; 0.697; 0.695; 0.624) revela que todas presentan
una buena relacion con la identidad laboral. Estos valores cercanos a 1 indican que a medida
que la percepcion de justicia en cada dimension aumenta, también lo hace la identidad laboral
de los empleados en proporcion.

Se concluye que, los resultados sugieren que la Justicia Organizacional, en su conjunto ya
nivel de sus dimensiones especificas, esta relacionada de manera significativa con la
identidad laboral de los trabajadores. Estos hallazgos pueden tener implicaciones
importantes para el bienestar y la satisfaccion laboral de los trabajadores, asi como para el
desempefio y la productividad en el entorno organizacional. Es importante tener en cuenta
que estos resultados se basan en el analisis de datos especificos y pueden variar segun el

contexto y la poblacion estudiada.
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