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RESUMEN

La presente investigacion busco precisar el tipo de relacion entre la
percepcion de justicia organizacional y la satisfaccion laboral, entre una
muestra no probabilistica de 52 profesionales que laboran en la ciudad de
Iquitos. Aplicé un disefio de investigacion no experimental de corte
transversal, y su alcance o nivel fue descriptivo — correlacional. La hipotesis
de investigacion planteaba que entre estas dos variables existe una relacion
de tipo directa y significativa. Los datos obtenidos a través de la aplicacion de
una encuesta utilizando un cuestionario estructurado, arroja que el coeficiente
de Spearman tiene un valor de 0.694 con significancia de 0.000; lo que permite
concluir que existe una relacion fuerte entre las dos variables en estudio y
recomendar, de manera general, que para incrementar la satisfaccion laboral

se requiere mejorar la percepcién de justicia organizacional.

Palabras clave: percepcion, justicia, organizacional, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The present investigation sought to specify the type of relationship between
the perception of organizational justice and job satisfaction, among a non-
probabilistic sample of 52 professionals who work in the city of Iquitos. It
applied a non-experimental cross-sectional research design, and its scope or
level was descriptive - correlational. The research hypothesis posited that
there is a direct and significant relationship between these two variables. The
data obtained through the application of a survey using a structured
guestionnaire, shows that the Spearman coefficient has a value of 0.694 with
a significance of 0.000; which allows us to conclude that there is a strong
relationship between the two variables under study and to recommend, in a
general way, that to increase job satisfaction it is necessary to improve the

perception of organizational justice.

Keywords: perception, justice, organizational, job satisfaction.
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INTRODUCCION

Las organizaciones tanto publicas como privadas tienen hoy una necesidad
de consolidar un grupo de trabajadores, denominados contemporaneamente
como talento humano, adecuadamente motivados, como base para esperar
mejores desempeios en el trabajo. A su vez la adecuada motivacion y las
justas retribuciones que brinda la organizacion, inciden en incrementar la
satisfaccion laboral de los mismos. Sin embargo, en muchas organizaciones
sus direcciones parecen no entender este circulo virtuoso de la gestion del
talento humano, lo que se traduce en trabajadores que no dan lo mejor de si

y con insatisfaccion en el trabajo.

En este contexto organizacional, la presente investigacion formulé el problema
de investigacién principal en torno a la pregunta ;Qué tipo de relacion existe
entre la percepcion de la justicia organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores profesionales de la ciudad de lquitos 20227, y como objetivo
general “determinar el tipo de relacidn existe entre la percepcion de la justicia
organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores profesionales de la

ciudad de lquitos 2022.”

Este estudio es importante porque obtuvo datos y generé informacion que nos
permite conocer en la realidad organizacional de la ciudad de Iquitos, como
se presentan las percepciones sobre la justicia organizacional y la satisfaccion
laboral en la poblacion en estudio; asi mismo, es de particular importancia
para los directivos de las organizaciones ya que en base a la informacion

lograda tienen un diagnostico objetivo sobre estas variables que constituye



una “linea base” para el disefio de planes y acciones para mejorar tanto la
percepcion de justicia organizacional como la satisfaccion de sus

colaboradores.

Desde el componente metodoldgico, esta investigacion tiene un disefio no
experimental y su alcance es descriptivo correlacional. El levantamiento de
datos se hizo de modo transversal, es decir, en un solo momento, se remitié
el cuestionario de investigacion de manera virtual a través de la plataforma de

“formularios” de Google, a los integrantes de la muestra de investigacion.

Esta investigacion fue viable, pues, se contd con los recursos economicos,
informaticos, de tiempo y de asesoramiento técnico para su correcta

realizacion. No observando limitaciones de ninguna indole.

El informe final de la investigacion se presenta en cinco capitulos. En el primer
capitulo, se compila el marco tedrico, el que gira basicamente en torno a la
teoria de motivacion de la equidad de S. Adams, que es presentada
contemporaneamente por autores como Robbins y Judge (2017) como teoria
de justicia organizacional. En el capitulo Il se establecen y definen las
hipétesis y variables de la investigacion, a través del cuadro de
operacionalizacién de variables. El capitulo Il muestra el disefio metodoldgico
planteado, el cual utiliza basicamente un disefio correlacional. En el capitulo
IV se revelan los resultados de la investigacion, a través de la estadistica
descriptiva e inferencial, esta Uultima para probar la hipotesis de la
investigacion, a través de la prueba del coeficiente de Spearman. En el

capitulo V se procede a la discusion de los resultados, confrontandolo con la



informacion de otras investigaciones que le sirven de antecedentes, para
precisar coincidencias o diferencias. En el capitulo VI, se “aterriza” en las
principales conclusiones. En el capitulo VII, se coligen las recomendaciones

del estudio en relacion a las conclusiones y objetivos de la investigacion.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes

En el 2017, Arias, P. realizé una investigacion que busco determinar el tipo de
relacion que hay entre la justicia organizacional y la satisfaccion laboral en un
area de Essalud. Aplicé un disefio no experimental de alcance correlacional
bajo un enfoque cuantitativo. Utiliz6 un muestreo no probabilistico integrado
por 81 trabajadores. Para obtener los datos se aplico la técnica de la encuesta
a través de un cuestionario. La conclusion principal es que se evidencia una

fuerte correlacion entre ambas variables en estudio. (Arias, 2017)

En el 2018, Espinoza y Mufoz, realizaron una investigacién sobre la
satisfaccion laboral y justicia organizacional en una entidad publica, de la
ciudad chilena de los Angeles. Se aplicé una encuesta a 177 trabajadores,
utilizando como metodologia analisis descriptivos y regresion lineal multiple
de datos; los resultados de los modelos indican que los distintos tipos de
Justicia Organizacional, especificamente Procedimental e Interpersonal;
afectan y/o muestran una correlacién positiva con la Satisfaccion en el trabajo.

(Espinoza y Mufoz, 2018)

Flores, et al. (2019), desarrollaron un trabajo de investigacion titulado:
“Satisfaccion laboral y compromiso organizacional de docentes en una
universidad publica de Peru” estudiaron la relacion entre satisfaccion laboral
y compromiso organizacional de docentes de una universidad publica en el
Peru, utilizando el disefio explicativo secuencial (QUAN — qual) del enfoque

mixto. La poblacion de estudio consisti6 en 256 docentes. El analisis



cuantitativo de encuestas obtenidas de 114 docentes elegidos mediante el
muestreo intencional, se realizé mediante estadisticas descriptivas y analisis
de regresion logistica multivariada. El analisis cualitativo de entrevistas
obtenidas de 8 docentes elegidos de manera propositiva, se realizé6 mediante
el analisis etnografico. Los resultados indicaron que: los docentes satisfechos
laboralmente tienen 3.39 veces mayor la posibilidad de tener compromiso
organizacional, comparado con los docentes insatisfechos; el 48.3% tienen
insatisfaccion laboral y el 70.2% no tienen compromiso de continuidad; las
principales razones fueron bajas remuneraciones, falta promocion y
nombramiento, inconformidad con el reconocimiento y escasas oportunidades
de crecimiento. Sin embargo, el 82.5% tienen compromiso afectivo y el 57%
compromiso normativo, como reconocimiento a la oportunidad laboral que
encontraron en la universidad. En conclusion, existe relacion directa
significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional; el
descuido de los factores higiénicos y motivacionales, ocasionan la
insatisfaccion laboral y falta de compromiso de continuidad. (Flores, et al.

2019)

Rios y Loli (2019) en un trabajo de investigacion titulado: “Justicia
Organizacional y Compromiso Organizacional en trabajadores del sector
minero en Peru”, en dicho estudio analizaron la relacidn entre las variables de
justicia organizacional y compromiso organizacional, con una muestra de 53
trabajadores del sector minero del Peru, a quienes se les administro la Escala
de Justicia Organizacional y el Cuestionario de Compromiso Organizacional.
La hipdtesis que se plante6 fue que existe asociacion entre justicia

organizacional y compromiso organizacional; asi mismo, se plantearon



algunas hipotesis especificas respecto de las dimensiones de la justicia
organizacional con las dimensiones del compromiso organizacional. Los
hallazgos de este estudio exploratorio muestran que existe una relacion baja
entre justicia organizacional y compromiso organizacional; mientras que un
analisis entre las dimensiones, arrojaron que existe relacion significativa y

positiva entre justicia interpersonal y compromiso afectivo. (Rios y Loli, 2019)

(Silva Nufiez & Bonilla Jurado, 2020), en un trabajo de investigacion titulado:
“Justicia organizacional y capital psicoldgico: factores que se relacionan con
la satisfaccion laboral” estudiaron la relacién entre la percepcion sobre justicia
organizacional y el Capital Psicolégico (CaPsi) con la satisfaccion laboral.
Realizaron una revision sistematica, en la que concluyen que el desarrollo de
este estudio coincidié con la literatura de satisfaccion laboral y justicia
organizacional, cuyo resultado sugiere que cuanto mayor es la percepcion de
equidad en la organizacion, mayor es el sentimiento de satisfaccion laboral.
Esta revisidn arroja luz sobre una serie de cuestiones relacionadas con la
justicia para la practica, primero las organizaciones pueden prevenir
resultados relacionales negativos promulgando practicas justas y asegurando
que su comprension de los problemas de justicia esté alineada con las
percepciones de los directivos o socios, en segundo lugar los gerentes deben
comprender la justicia tanto a nivel individual como también el clima de justicia
a nivel de organizacion y finalmente los gerentes deben considerar las

tendencias y las historias de los encuentros con la justicia.



1.2. Bases teodricas

1.2.1. Justicia organizacional

Para Robbins y Judge (2017) la justicia organizacional “es la percepcion
generalizada de lo que es justo en el lugar de trabajo, comprende la justicia
distributiva, procedimental, de informacion e interpersonal”; a agregan que
“...se refiere al trato que los empleados consideran que reciben de las

autoridades y de quienes toman las decisiones en el trabajo”.

Segun Colquitt Conlon (2001) las cuatro dimensiones de justicia

organizacional consisten en:

“Justicia procedimental: el grado en que las politicas y procedimientos

utilizados en la distribucion de los resultados son percibidos como justos.

Justicia distributiva: corresponde al grado en que la distribucion de premios
y recompensas es percibida como justa y si ésta coincide con el esfuerzo

invertido.

Justicia interpersonal: es el grado en que las personas perciben que son
tratadas: con cortesia, dignidad y respeto por autoridades o terceros

involucrados en la ejecuciéon de procedimientos o determinados resultados.

Justicia informacional: se centra en las explicaciones proporcionadas a las

personas, que transmiten informacién acerca de por qué los procedimientos



se utilizaron de cierta manera o por qué los resultados se distribuyeron de

cierta manera.”

Para Robbins y Judge (2017), las dimensiones de la justicia organizacional

consisten en:

“Justicia distributiva. Se relaciona con la equidad de resultados como el salario
y las recompensas que reciben los trabajadores... Sin embargo, la experiencia
de la justicia, y en especial de la injusticia, por lo general no es tan fria y
calculada. Las personas mas bien basan sus juicios distributivos en un
sentimiento o en una reaccién emocional ante el trato que creen recibir
respecto de los demas, y con frecuencia sus reacciones son “acaloradas” y

emocionales, mas que frias y racionales.

Justicia procedimental. Mientras que la justicia distributiva se refiere a qué
resultados son los que se asignan, la justicia procedimental evalua como se
asignan. Por un lado, los empleados perciben que los procedimientos son mas
justo cuando participan en el proceso de toma de decisiones. Tener influencia
directa sobre la forma en la cual se deciden las cosas, o al menos tener
posibilidad de compartir la propia opinidbn con quienes deciden, crea un

sentimiento de control y hace que las personas sientan que tienen poder...

Justicia de informacién. Mas alla de los resultados y los procedimientos, las
investigaciones han demostrado que los empleados se interesan en otros dos
tipos de justicia, relacionados con el trato que reciben cuando interactuan con

los demas. El primer tipo es la justicia de informacidn, la cual refleja si los



gerentes ofrecen a los trabajadores explicaciones acerca de las decisiones
fundamentales y los mantienen informados de asuntos organizacionales
importantes. Cuanto mas detallados y honestos sean los gerentes con sus

subalternos, mejor sera el trato que perciben recibir...

Justicia interpersonal. ... la cual refleja si los empleados son tratados con
dignidad y respeto. Comparada con las otras formas de justicia que se han
descrito, la justicia interpersonal es Unica debido a que se presenta en las
interacciones cotidianas entre los gerentes y subalternos. Este aspecto
permite que los gerentes aprovechen (o desperdicien) oportunidades de hacer
que sus empleados sientan que son tratados con mucha justicia. Es probable
que muchos gerentes consideren que ofrecer un trato respetuoso y amable a
los trabajadores es una actitud demasiado “suave”, y elijan tacticas mas
agresivas creyendo que asi lograran motivarlos mas. Aunque en algunos
casos las manifestaciones de emociones negativas, como el enojo, suelen

producir motivacion, en ocasiones los gerentes llevan esto demasiado lejos.”

(Ambrose & Schminke, 2009) Mencionan que, pese a que las personas son
capaces de distinguir entre las distintas dimensiones de justicia, la
experimentan de una forma holistica. Por otra parte, estudiar las dimensiones
de la justicia lleva a enfocarse en la varianza de cada una, la cual podria sub-

representar la influencia total de la justicia organizacional.



1.2.2. Satisfaccion laboral

satisfaccion laboral

“La satisfaccion laboral varia segun el grado de concordancia entre lo que un
colaborador quiere y busca en su trabajo y lo que recibe de este, por lo cual,
la percepcion de una mayor diferencia negativa entre lo esperado y lo

encontrado conduce a una menor satisfaccion.” (Wright & Davis, 2003)

“Las causas de satisfaccion laboral difieren de un trabajador a otro. Por
ejemplo, algunos factores importantes que predicen una variacion en esta
actitud pueden ser el reto e interés que despierta el trabajo, las condiciones
del trabajo, las recompensas recibidas por parte del empleador y la relacién
con sus colegas y supervisores, entre otros” (Lepold, Tanzer, Bregenzer, &

Jiménez, 2018)

Si gueremos estudiar la satisfaccion laboral, podemos establecer dos tipos o

niveles de analisis en materia de satisfaccion: ( Vallejo Calle, 2010)

“Satisfaccidn general: indicador promedio que puede sentir el trabajador frente

a las distintas facetas de su trabajo.

Satisfaccion por facetas: grado mayor o menor de satisfaccion frente a
aspectos especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios, condiciones
del trabajo, supervision recibida, compafieros del trabajo, politicas de la

empresa.”
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Segun ( Vallejo Calle, 2010) los principales factores que determinan la

satisfaccion laboral son:

e “El reto del trabajo.

e Los sistemas de recompensa justas.

e Las condiciones favorables de trabajo.

e Los colegas que brinden apoyo.

e La compatibilidad entre personalidad-puesto de trabajo.

e La naturaleza del puesto.

Los trabajadores tienden a preferir trabajos que les ofrezcan oportunidades
para usar sus habilidades, que posibiliten realizar una variedad de tareas,
libertad y retroalimentacion sobre como se desempefian de manera que un
reto moderado causa placer y satisfaccion. Es por eso que el
enriquecimiento del puesto por medio de su expansién vertical puede elevar
la satisfaccion laboral, porque incrementa la libertad, independencia,

variedad de tareas y la retroalimentacion sobre su propia actuacion.”

1.2.3. Determinantes de la Satisfaccion Laboral

“Las variables en el trabajo determinan la satisfaccion laboral. Las evidencias
indican que los principales factores son un trabajo desde el intelecto
estimulante, recompensas equitativas, condiciones favorables de trabajo y

colegas cooperadores”. ( Vallejo Calle, 2010)

11



1.3. Definicion de términos basicos

Justicia organizacional: percepciones que el trabajador tiene sobre lo que
es justo o injusto dentro de la organizacion. (Garcia Rubiano & Forero Aponte,

2014)

Satisfaccion laboral es una consecuencia de la experiencia laboral de los
colaboradores y, por tanto, una variable susceptible de ser analizada a partir
de la indagacion directa sobre ellos mismos en contextos especificos.

(Hellriegel & Slocum, 2009)

Productividad: proceso en el cual intervienen elementos y actividades para
obtener un resultado, cuando hay mejoras, estas se traducen en el hecho que,
con menos recursos 0 con los mismos, se pueden obtener los mismos o

mayores resultados respectivamente. (Fontalvo, De La Hoz, & Morelos, 2018)

Habilidades: es wuna estrategia individual y humana, que busca

el cumplimento de los objetivos de la organizacion. (Ramirez Rojas, 2018)

12



CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Formulacion de la hipétesis

Hipoétesis general (correlacional):

Hi: Entre la justicia organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores
profesionales de la ciudad de Iquitos 2022, existe una relacion directa y

significativa.

Ho: Entre la justicia organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores
profesionales de la ciudad de Iquitos 2022, no existe una relacion directa y

significativa

Hipoétesis especificas (descriptivas):

La percepcion que tienen los trabajadores profesionales en estudio sobre la

justicia organizacional en su centro de trabajo es buena.

El nivel de satisfaccion laboral que tienen los trabajadores profesionales en

estudio es alto.

2.2, Variables y su Operacionalizacién

Variable 1: justicia organizacional

Variable 2: satisfaccion laboral

13



Operacionalizacion de variables

. N Tipo por su . . Escala de . Valores de Medio de
Variable Definicion Dimensiones L Categorias las N
naturaleza medicion . verificacion
categorias
- . Justicia distributiva
Percepcion generalizada de lo que
- es justo en e_I Iuga_r de_ tra}bajc_), Justicia procedimental Muy buena 3.90a5.00 Cuestionario
Justicia comprende la justicia distributiva, Cualitativa Ordinal Buena 2.90a3.89 de
organizacional procedimental, interpersonal e Justicia interpersonal Regular 1.90a2.89 investigacion
informacional. (Robbins y Judge, . - Baja 1.00a1.89 g
2017) Justicia informacional
. Valores de .
Variable Definicion Tipo por su Dimensiones Esca_la_ ge Categorias las M_ec_jlo c.j?
naturaleza medicion . verificacion
categorias
Satisfaccion con la supervision
Es un conjunto de sentimientos y i — i — Muv alta 3.90 2 5.00
Satisfaccion emociones favorables o Satisfaccion con el ambiente fisico A31ta 5902389 | Cuestionario
laboral desfavorables en base al cual los | Cualitativa | Satisfaccion con la participacion Ordinal Media 1904289 de
empleados consideran su trabajo. Satisfaccion intrinseca Baja 1'00 3 1.89 investigacién

(Alles, 2017)

Satisfaccion con las prestaciones

14




CAPITULO Illl: METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseio

La investigacion es de tipo basico que a decir de Sanchez y Reyes (2021) es
aquella investigacion que tiene por propdsito fundamental incrementar el
conocimiento en un area de la ciencia o abonar mas respaldo a una
determinada teoria de alguna rama del saber, sin buscar una aplicacién

practica en el corto plazo.

El enfoque de investigacion que aplica es el cuantitativo que, a decir de
Hernandez, et al. (2014) es aquel estudio que parte de preguntas de
investigacion bien delimitadas, formula hipotesis y acude a pruebas

estadisticas para confirmarlas.

De acuerdo a Hernandez, et al. (2018), es una investigacién de alcance
descriptivo correlacional pues en base a los datos obtenidos describira las
caracteristicas principales de las variables en estudio, a través de tablas y
graficos; asi como determinara el tipo, direccion e intensidad de la asociacion

entre ellas.

El disefio de investigacion es no experimental, la que segun Kerlinger y Lee
(2004) consiste en “...la busqueda empirica y sistematica en la que el
cientifico no posee control directo de las variables... debido a que sus

manifestaciones ya han ocurrido o que son inherentemente no manipulables.”

15



Es de corte transversal, pues los datos seran recogidos en un “Unico”

momento.

El esquema grafico de la investigacion es:

Donde:

M = Muestra

O1 = medicién de la justicia organizacional

02 = medicioén de la satisfaccion laboral

r = Relacion entre las variables.

3.2. Diseino muestral

3.2.1. Poblacién

La poblacion esta constituida por los profesionales que en el 2022 se
encuentran estudiando la maestria en gestién publica en la universidad
nacional de la amazonia peruana (UNAP), la misma que esta integrada por
dos secciones cada una con una media de 25 estudiantes que tienen diversas

profesiones y que trabajan tanto en el sector publico como empresas privadas.

3.2.2. Muestra y muestreo

Una hubo muestreo, sino que se realizdé un censo, el cual incluyé a 52
profesionales que estan cursando en el presente afio la maestria en gestion
publica.

16



Criterios de seleccion:

De inclusion:

. Ser estudiante regular del programa de maestria en gestion publica

. Disposicion a participar en el estudio.

De exclusion:

. No estar trabajando actualmente

3.3. Procedimientos de recoleccion de datos

Se establecié contacto con los integrantes de la muestra para coordinar su
participacion a través de la invitacién y posterior respuesta a los cuestionarios

de investigacion, la misma que fue virtual, a través de “formularios de Google”.

Logrado el acuerdo en base a los criterios de inclusién, se les remiti6 el enlace
del cuestionario de investigacion, los que una vez respondidas fueron

procesado en los programas informaticos.

3.3.1. Técnica e instrumento de investigacion

Se utilizé la técnica de encuesta virtual y el instrumento de investigacion fue
el cuestionario que tiene tres partes: la primera de datos generales e
instrucciones; la segunda incluye las preguntas sobre la variable satisfaccion
laboral, el que se basa en el cuestionario disefiado por Melia y Peir6 (1998),
denominado de “cuestionario de satisfaccion laboral S20/23” y que consta de

23 reactivos con una escala tipo Likert; la tercera parte incluye las preguntas
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sobre la variable “justicia organizacional”, elaborado por Colquitt (2001) que

consta de 20 preguntas con opciones de respuesta en escala tipo Likert.

3.4. Procesamiento y analisis de datos

Obtenidos los datos, éstos se procesaron en Excel creando una base de
datos, para a partir de €l, generar tablas y graficos que permitieron desarrollar

la parte descriptiva de los resultados de la investigacion.

La estadistica inferencial y prueba de hipétesis se desarrollé a través del
programa estadistico para ciencias sociales (SPSS) versién 25, utilizando la
técnica del coeficiente de Spearman a un nivel de significancia de 0.05, que
resulta la técnica apropiada por ser variables medidas a un nivel ordinal y ser
el alcance de la investigacion de tipo correlacional, y ser curve free, es decir,
que la distribucién de los datos obtenidos no tiene que describir una curva

normal.

3.5. Aspectos éticos

Se inform6 oportunamente a los profesionales que participaron en esta
investigacion a través del formato de “consentimiento informado” que la
informacion proporcionada sera tratada bajo principios de confidencialidad y

fines estrictamente académicos.

Asimismo, durante el procesamiento y andlisis de los datos, se respetd
rigurosamente sus resultados, bajo el principio de objetividad y amoralidad de

la ciencia, es decir, no sesgando los resultados para satisfacer o indisponer a
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alguno de los grupos e interés en torno a la investigacion, ni a ninguna teoria

o autor (empleador, trabajadores, clientes, etc.).

Respecto a las citas de autores o instituciones hechas para desarrollar este
trabajo de investigacion, se utilizo el protocolo de redaccién cientifica de las
normas APA 72 edicion, respetando en todo momento la propiedad intelectual

de los autores referidos.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

Estadistica descriptiva: prueba de hipétesis especificas

Hipotesis especifica 1: La percepcion que tienen los trabajadores
profesionales en estudio sobre la justicia organizacional en su centro de

trabajo es buena.

Tabla 1: Percepcidn general de justicia organizacional.
Categoria N %
Muy buena 18 35%
Buena 23 44%
Regular 10 19%
Baja 1 2%
Total 52 100%

Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de la encuesta de investigacion

De la tabla 1 se constata que el porcentaje mayoritario (44%) considera que
la justicia organizacional es buena. Con lo que se prueba la hipétesis

especifica 1.

20



Figura1: Percepcion general de justicia organizacional.
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Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de la encuesta de investigacion

En la figura 1 se observa que casi el 80% de los investigados cataloga de

buena y muy buena a la justicia organizacional en su centro de trabajo.

Continuando con el analisis de la variable justicia organizacional, mostramos

a continuacion, los resultados de la misma a nivel de sus dimensiones:
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Tabla 2: Percepcion de justicia distributiva

Categoria n %

Muy buena 14 27%
Buena 9 17%
Regular 10 19%
Baja 19 37%
Total 52 100%

Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de la encuesta de investigacion

De la tabla 2 se constata que la justicia distributiva es vista como muy buena
solo por el 27% de los investigados, en promedio, uno de cada 4. En tanto que

el 37% la considera baja, es decir, en promedio solo 4 de cada 10.
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Figura2: Percepcion de justicia distributiva
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Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de la encuesta de investigacion

En la figura 2 se observa que el porcentaje mayoritario (37%) de profesionales
investigados considera baja la justicia distributiva, en tanto que el 19% la
considera solo regular, por lo que, adicionando estas bajas consideraciones,

se tiene que casi el 50% no percibe como justa las distribuciones de recursos

en sus centros de trabajo.
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Tabla 3: Percepcion de justicia procedimental

Categoria n %
Muy buena 19 37%
Buena 24 46%
Regular 9 17%
Baja - -
Total 52 100%

Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de la encuesta de investigacion

De la tabla 3 se verifica que la gran mayoria de trabajadores considera que

hay justicia procedimental en su centro de trabajo: 37% muy buena y 46%

buena.

Figura 3: Percepcion de justicia procedimental
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Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de la encuesta de investigacion

En la figura 3 observamos que ampliamente (el 83%) califica muy bien la
justicia distributiva (entre muy buena y buena). Solo un 17% la cataloga

como regular. En esta dimensién los centros de trabajo estarian atendiendo

mejor a sus trabajadores.
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Tabla 4: Percepcidn de justicia interpersonal

Categoria N %
Muy buena 35 67%
Buena 15 29%
Regular 2 4%
Baja - -
Total 52 100%

Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de la encuesta de

investigacion

En la tabla 4 se verifica que el 67% considera muy buena la justicia
interpersonal y un 29% la considera buena. Solo un 4% la considera regular,

y ninguna baja.
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Figura4: Percepcion de justicia interpersonal
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Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de la encuesta de investigacion

De la figura 4 se constata que en esta dimension de la justicia organizacional

los trabajadores investigados, perciben muy bien por amplia mayoria (96%) la

justicia interpersonal en sus centros de trabajo.

Tabla 5: Percepcion de justicia informativa
Categorias n %
Muy buena 28 54%
Buena 14 27%
Regular 10%
Baja 10%
Total 52 100%

Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de la encuesta de investigacion

De la tabla 5 se verifica que un 54% considera que la justicia informativa es

muy buena. Lo cual es un muy buen resultado. Solo el 10% la califica como

baja.
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Figura 5: Percepcion de justicia informativa
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Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de la encuesta de investigacion

En la figura 5 se observa que entre los que catalogan a la justicia informativa
como muy buena (54%) y buena (27%), esta la amplia mayoria, 8 de cada 10

trabajadores. Lo cual también es un muy buen resultado de justicia

informativa.

Hipotesis especifica 2: El nivel de satisfaccion laboral que tienen los

trabajadores profesionales en estudio es alta.

Tabla 6: Percepcion general de satisfaccién laboral
Categoria N %
Muy alta 22 42%
Alta 22 42%
Media 8 16%
Total 52 100%

Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de la encuesta de investigacion
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De la tabla 6, se verifica que los trabajadores investigados tienen una
satisfaccion laboral muy alta (42%) y alta (42%), y solo un 8% la considera

media.

Figura 6: Percepcion general de satisfaccion laboral

Investigados Porcentaje

25
20
15

10

N\

media

alta muy alta

Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de la encuesta de investigacion

En la figura 6 se observa que la gran mayoria (84%) de los trabajadores

revelan una muy buena satisfaccion laboral.
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Estadistica inferencial: Prueba de hipétesis general

Hipoétesis sustantivas:

Hipotesis de investigacion (Hi): Entre la justicia organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores profesionales de la ciudad de Iquitos

2022, existe una relacion directa y significativa.

Hipétesis nula (Ho): Entre la justicia organizacional y la satisfaccion laboral
en los trabajadores profesionales de la ciudad de Iquitos 2022, no existe una

relacion directa y significativa.

Hipotesis estadisticas:

Hi: Rho >0

Ho: Rho =0

Los datos obtenidos generales respecto a las dos variables fueron
introducidos al SPSS, el cual al someterse a la prueba del coeficiente de

Spearman arrojo el siguiente resultado:
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Tabla 7: Correlacién entre justicia organizacional y satisfaccién
laboral
Correlaciones
JUSTICIA SATISFACCION
ORGANIZACIONAL LABORAL
Rho de JUSTICIA Coeficiente de correlacion 1,000 0,694"
Spearman  ORGANIZACIONAL  Sig. (bilateral) ,000
N 52 52
SATISFACCION Coeficiente de correlacion 0,694" 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 52 52

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

De la tabla 7 se verifica que hay una relacion fuerte moderada (Rho = 0.694)

entre la percepcion de justicia organizacional y la satisfaccion laboral en los

trabajadores investigados, con una significancia de 0.000, que al ser mayor a

la significancia de la prueba (0.05), permite establecer que este resultado no

se debe al azar, sino que es estadisticamente significativo. Con lo que se

puede afirmar que la hipétesis de investigacion ha sido probada.
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Figura7: Correlacion entre justicia organizacional y satisfaccion

laboral
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En la figura 7 se observa que la distribucién de los puntos (datos de la
encuesta por unidad de analisis) sigue una relacion positiva, es decir, que

mejor percepcion de justicia organizacional, mayor es la satisfaccién laboral.
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CAPITULO V: DISCUSION

En esta investigacion los resultados obtenidos tienen relacion con los
resultados de otros trabajos de investigacion, es decir, validan la teoria

existente sobre la materia.

Por ejemplo, en relacién al estudio de Silva y Bonilla (2020), que busco
determinar la relacion entre justicia organizacional y satisfaccién laboral, luego
de procesar sus datos, concluyd que “cuanto mayor es la percepcion de

justicia organizacional, mayor es el sentimiento de satisfaccion laboral”.

Asimismo, en el estudio de Espinoza y Mufoz (2018) realizada en una entidad
publica de Chile, concluyé que existe una correlacién positiva con la
satisfaccion en el trabajo, en especial con las dimensiones procedimental e

interpersonal de la justicia organizacional.

En este mismo sentido, Arias (2017), luego de realizar una investigacion a un
area de Essalud, buscando determinar el tipo de correlacion que hay entre la
justicia organizacional y la satisfaccion laboral, concluyé que hay una fuerte

correlacion entre ambas.

En nuestro estudio, se corrobora los resultados de las investigaciones
consideradas como antecedentes, en el sentido de que tanto la justicia
organizacional como la satisfaccion laboral describen una relacién positiva y

significativa, con Rho = 0.694.

32



En un analisis mas detallado de la variable justicia organizacional se evidencio
que la dimensidn de justicia interpersonal es la que obtiene mejor
consideracion con un 67% que la considera muy buena y nadie la cataloga
como baja; en tanto que la que menor percepcion recibe es la justicia
distributiva (solo el 27% la considera muy buena y 37% la considera como
baja). Estos resultados a nivel de dimensién de la justicia organizacional,
parecen ser logicas en un contexto organizacional como el nacional y local,
en el que muchos trabajadores no estan conformes con las retribuciones
recibidas de su empleador (entre ellas basicamente el sueldo o condiciones
de trabajo), lo que es muy generalizado tanto en empresas medianas,
pequefas o microempresas (que constituyen el 99.5% del total de empresas
en el Peru). Mientras que en el caso de la buena percepcién de la justicia
interpersonal, se explicaria por la satisfaccion encontrada en el ambito del
trabajo a la necesidad de establecer relaciones de amistad, basica y general
de la persona (por tanto, también del trabajador); lo que con frecuencia se
encuentra en el trabajo expresado en la comunicacion informal y la
participacion en actividades deportivas o ludicas fuera de la jornada de
labores; asi como porque, en general los trabajadores parecen recibir un buen
trato de sus directivos; lo cual, por cierto, es frecuente cuando el trabajador es
también profesional, como lo fueron los trabajadores investigados, y con

potencial de crecimiento profesional.

Los resultados expuestos en esta investigacion, robustecen la teoria de la
justicia organizacional que hoy tienen a Robbins y Judge como sus principales

exponentes y antes a S. Adams, cuando sostenia la importancia de la teoria
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de la equidad como mecanismo motivador en el trabajo. A nivel practico,
puede servir de plataforma conceptual, para el despliegue de acciones
directivas tendientes a mejorar la percepcion de la equidad vy justicia en los

centros de trabajo.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES

El tipo de relacion que existe entre la percepcion de justicia organizacional y
la satisfaccién laboral es directa y significativa, esto quiere decir a mejor
percepcion de la justicia organizacional mayor es la satisfaccién laboral;
ademas esta relaciéon que alcanza un valor Rho Spearman de 0.694, es
significativa, pues el valor de significancia del procesamiento de los datos es

de 0.000, inferior al 0.05 de nivel de significancia de la prueba estadistica.

El nivel general de percepcion de justicia organizacional es bueno con un 44%,
lo que es buen resultado, seguido de muy buena con un 35%; es decir, se los
trabajadores perciben del empleador esta un trato y condiciones de trabajo,

en general muy bueno.

El nivel general de satisfaccion laboral es alto con un 42%, seguido de muy
alta con igual porcentaje, lo que revela que en general y de manera muy

significativa los trabajadores tienen una muy buena satisfaccién en su trabajo.

La dimension de la justicia organizacional mas favorablemente calificada es
la de la justicia interpersonal con un 67% que la considera muy buena y buena
29%; y la menos calificada es la de la justicia distributiva con un solo 27% que
la califica como muy buena y solo 17% como buena, en tanto que como baja

la califica el 37%.
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CAPITULO VII: RECOMENDACIONES

A los directivos de las entidades o empresas empleadoras de los trabajadores

profesionales investigados:

Tener en cuenta la relacion determinada en esta investigacion entre la justicia
organizacional y la satisfaccién laboral, en el sentido de disefar e implementar
medidas para mejorar la percepcion de justicia o equidad organizacional, para

de este modo también incrementar la satisfaccion laboral de sus trabajadores.

Asimismo, y en relacion a los hallazgos de esta investigacién, mejorar sobre
todo la percepcion de la justicia distributiva, pues un gran porcentaje de los
trabajadores la perciben como baja. Y reforzar, las otras dimensiones tales

como la informativa y la interpersonal.

En este sentido, son particularmente efectivas acciones tales como considerar
ingresos adicionales al sueldo regular, como bonos por productividad o pago
de horas extras (de ser el caso); asi como mejorar las condiciones de trabajo,
asignando, por ejemplo, mejores equipos de trabajo, ropa de trabajo o las

condiciones de trabajo (iluminacion, ventilacién, etc.)
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1. Matriz de consistencia
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. . - . ; ! ; ST Hipotesis ; estudioy S
investigacion investigacion investigacion de estudio . de recoleccion
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Problema general Objetivo general Hipo6tesis general
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2. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de investigacion

Objetivo: la presente encuesta tiene por objetivo conocer sus percepciones sobre diversos
aspectos de su trabajo y en general sobre su relacidn con su centro de trabajo, con fines
netamente académicos; que buscan obtener informacién util para plantear mejoras en la
gestién organizacional.

Informacion personal general: marque una “x” dentro del recuadro

Sexo: hombre|:| mujer |:|
Régimen laboral: D. Leg. 276 |:| D. Leg. 728 |:| CAS |:| Otro |:|

Instrucciones para responder:
Ante cada afirmacién planteada responda marcando una “X” en el recuadro que usted

considere adecuado, en base a su percepcion y experiencia. Solo se debe marcar una “X”

por cada afirmacién de entre las 5 opciones de respuesta. NO hay respuesta buena o mala.

Para que la informacion brindada sea Util se requiere su total sinceridad.

Qué tan satisfecho se siente Opciones de respuestas
o | -
N con ... Muy Algo Indiferente Algo Muy
insatisfecho insatisfecho satisfecho satisfecho

1 | Sutrabajo en general

2 | Las oportunidades que le ofrece su
trabajo para realizar cosas en que
Usted destaca

3 | Las oportunidades que le ofrece su
trabajo para hacer las cosas que le
gustan

4 | El salario que Usted recibe.

5 | Los objetivos y metas que debe
alcanzar

6 | Lalimpieza, higiene y salubridad de
su lugar de trabajo

7 | Elentorno fisico y el espacio de
que dispone en su lugar de trabajo

8 | Lailuminacidon de su lugar de

trabajo

9 | Laventilacion de su lugar de
trabajo

10 | La temperatura de su lugar de
trabajo

11 | Las oportunidades de formacion o
capacitacidn que le ofrece la
Institucidn




12

Las oportunidades de ascenso en el
trabajo

13

Las relaciones personales con sus
superiores

14

La supervisidn que ejercen sobre
Usted

15

La proximidad y frecuencia con que
es supervisado.

16

La forma en que sus superiores
juzgan su tarea.

17

El apoyo que recibe de sus
superiores

18

La capacidad para tomar
decisiones en aspectos relativos a
su trabajo.

19

Su participacidn en las decisiones
de su Compaiiia.

20

Su participacion en las decisiones
de su grupo de trabajo relativas a
la Institucion

21

El grado en que su Institucion
cumple las disposiciones y Leyes
Laborales.

22

La forma en que se da la
negociacién en su Institucion sobre
aspectos laborales

En qué medida...

Nunca

Muy
pocas
veces

Algunas
veces

Casi
siempre

Siempre

23

¢Usted ha podido expresas sus
puntos de vista y sentimientos
durante la aplicacidn de las normas
y procedimientos internos de la
Institucién?

24

¢Usted ha podido influenciar sobre
los logros que la Institucion ha
obtenido mediante el empleo de
las normas y procedimientos?

25

éLas normas y procedimientos de
la Institucion han sido aplicados en
forma consistente?

26

éLas normas y procedimientos
aplicados en la Institucién son
justos?

27

éLas normas y procedimientos
aplicados en la Institucién se basan
en informacién correcta?

28

¢Ha podido apelar respecto de los
resultados obtenidos mediante la
aplicacion de las normas y

procedimientos en la Institucion?




29

¢Las normas y procedimientos que
se aplican en la Institucién se
fundamentan en valores éticos y
morales?

30

éLo que ha recibido (beneficios,
recompensas y beneficios) refleja
los resultados alcanzados en su
trabajo?

31

¢Lo que ha recibido (beneficios,
recompensas y beneficios) esta
acorde con el trabajo efectuado?

32

¢Lo que ha recibido (beneficios,
recompensas y beneficios) refleja
su contribucioén a la Institucion?

33

Considerando su desempefio, ¢Se
justifica lo que Usted ha recibido
(beneficios, recompensas y
beneficios)?

34

éha sido tratado cortésmente?

35

¢ha sido tratado con dignidad?

36

¢ha sido tratado con respeto?

37

ése abstiene de realizar
observaciones o comentarios
inadecuados?

38

Cuando su superior se comunica
con Usted, ¢ Lo trata con
sinceridad?

39

¢éSu superior le ha explicado con
calidad los procedimientos?

40

¢éLe han parecido razonables las
explicaciones de su supervisor
relacionadas con los
procedimientos?

41

¢Su supervisor se comunica con
Usted en los momentos
oportunos?

42

¢éSu superior adapta la forma de
comunicarse de acuerdo a las
necesidades de las personas que
tiene a su cargo?

Gracias por su participacion




3. Estadistica complementaria

BASE DE DATOS SOBRE SATISFACCION LABORAL

Percepcion de SL

alta
media
muy alta

muy alta

alta
alta
alta

muy alta

media

alta
alta

muy alta

muy alta

media

alta
alta
media
muy alta

muy alta

3.32
2.32
4.05
4.45
3.86
3.55
3.64
4.05
2.41
3.55
3.73
441
4.00
2.41
3.55
3.86
2.86
4.45
4.95

Respuestas a las preguntas del cuestionario de investigacion

1/2|3/4|5|/6(7|8(9/10]11|12|13|14|15|16(17|18[19|20|21|22| PROM

414/3[1|2|5/4]4/5]/4|14]1/4]4/3]2/4|3|2]|2|4]4

213|3[3|2|2|2|2|2|2 |2 |22 |2|3|1|4]|2]|2]|2]|4]2

41414|5/4|5/5|5/5|/5|5]3|3|3|3]3|3[4|3|3|5]5

4/5/5/4|5|5|5/5|5|/5|14]4/4]4/4]/4/1|5|5|5|5]5

41413|3|3|5[5|5/4/3|3|5|3|3/4/3|3[4/4|5|5]4

414(414|2|5/4]4|5|/514 4|14 |12|4|12]|4|4]|4|12]|2

414/4|4|4|5/4]4/12]4 1414|244 /4]2|4]4/4]4

2/2|4|5|2|5|5|5|5|/5|5[1]|]1|5|5|5|5[5]2|5|5]5

212|4|3|12|3|3|2|3|3|3|3|2|2|2|2]|2|2]|2]|2]|2]2

41414(4|5|2|2]4/1]2|1]4|1]4/4|5|/5]4|5|5|4]4

41414|2|4|5|5]4|5|/5|12 |2 |44 |4]|2|4]4/4]2|4]4

414/5|2|5|4|5/]4|5|/5|5|3|5]4|5]4|5|5|5]|5|4]4

41414|412]4|5/4/5|/5[5]2|4|5]|5]4|5]|5]4|5]2]|1

4|5/5(2|2|3|2]2|1]1|2]1|3]|3|3|3|1]|2|2]|]2]|2]2

2|14|414|4|2]4/4|4|4 (1444|144 |4[4|4[4|4

2|4|4/4|/4/5|5/5|4|4 (|2 |2|4]414|414]4]14]4]|5]3

214|4]12|12|2|2|2|5|5[2 |52 |1]|1|1]|4|2[4|4][2]|5

4/5/5/4|4|4/4/4/4/4|5|5|5]|/5/4]4/4]4,5|5|5]5

415/5/5|5|5|5|/5/5|5|5|5|5]|5|5|5|5]|]5|5]|]5|5]5

Investigado N°

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19




alta
alta
alta
alta

muy alta

muy alta

muy alta

muy alta

alta
alta
alta

muy alta

alta
alta
alta

muy alta

alta
media
muy alta

muy alta

muy alta

alta
media
muy alta

media
muy alta

3.14
3.00
3.68

4| 3.82

24| 444

414/5/4/1]1)1]1/1]1 44|14 |5|5|5|5]4]4]4]1

2/3|3|/4/4/5/1]4/5/4]4|3]1|3|]2]1]1]|3]|3/3|4]3

4141414|2|]4|/4|5/12]2 142|144 /4]4/4]4/,4]4,4]4

2|4|4]4l4|5|al5|5|5 422|444

5/5/4/4|5/4|4|5|5| 4] 4| 4| 5| 5| 5| 4] 4] 5] 4| 4] 4] 4] 441

415/4(2|4|4|4]4|5] 5| 2] 2| 5] 5/ 5] 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4.00

5/5(5|3|4/4]/4]|4|5| 5] 2| 2| 5| 5| 5| 5] 4| 5/ 5 3|4 4 423

2|5|5|4|4|5|5/4|5| 4] 2| 1| 5| 3| 4| 4] 5| 5| 5| 5| 5| 5| 4.18

5/3[2|1|5/5]4|5|5| 5] 1| 1| 1| 4| 4] 1] 1| 5] 5| 5| 2] 2] 3.27

5/5|5]/1|1|1|5(5|4| 4] 1| 1| 1| 5] 5| 1| 5| 5] 5| 4] 4| 1| 3.36

41414|2|2|4|4|1/4] 5| 2| 2| 4] 4] 4] 1) 3] 2| 5| 4 2| 2 314

4/5|/5|/4/5/5|5|5|/5| 5[ 5| 3| 5/ 5 5/ 5/ 5 5| 5/ 5] 4] 4] 473

314|/4|4|3|4|4(3|4| 4| 2| 3| 4| 3| 2| 4| 3| 4] 4| 4| 4| 4| 355

212(2|1|3|5/4]|4|4| 2] 3| 3| 3| 3| 3] 2] 3| 4] 5 3| 3] 3] 3.05

5/5|5]2|4|2|2(4|2| 1| 4| 1| 4| 4| 2| 2| 5| 4] 2| 4| 2| 2| 3.09

41414|4|5|4|4|5|/5] 5| 4] 4, 4] 4] 4] 5 4, 5 4] 5| 4] 2] 423

214|3|2|4|414(4]14| 4| 2| 3| 2| 4] 3| 4] 1| 4| 4| 4| 4| 2| 3.27

213|2]1|12|2|2(4|2| 2| 1| 1| 4| 3| 4| 4] 1| 2| 2| 5| 1| 1| 2.32

5|5|/5/5|4|4|4(4|4| 4| 4| 3| 4| 4| 4| 4] 4| 5] 4| 5| 4| 4| 4.283

4141414|3|4|4]4|5] 5| 5] 4], 5] 3| 3] 3] 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4.00

41213|4/3|5/2|/4|5| 5] 4] 1|33 4] 3| 2| 3| 4| 3] 3] 1| 3] 459

414/5|2|4|5|5|5|5] 4| 2] 3| 3] 3| 3] 3| 3] 5/ 3] 3] 3] 3] 3.64

413|3|4/4|2]1/4/1] 1| 1] 1| 3| 2] 3] 2] 3 3|1 2] 1] 3] 236

5/5/5|4|4/3]|4]|4|/4| 4] 3| 4]/ 5/ 5| 3] 3| 5] 4] 4 5| 4] 5] 418

2|2|1]1|4|5]4(4|5| 5] 2| 1| 2| 3|1 22 1] 1| 1] 2| 3| 245

5|5/5/4|4|4|4|4|4| 4] 4| 4] 4| 4] 4| 4| 5| 4] 4| 4] 4| 4] 4.18

20

21

22
23

24
25
26
27
28
29
30
31

32
33

34
35

36
37
38
39
40
41

42

43

44
45




muy alta

muy alta

alta
media
muy alta

muy alta

alta

2|3|2]1|14|4]4(4]14| 4| 2| 3| 4| 5| 4| 5| 5| 5] 4| 4] 3| 3| 3.59

5/5|5/4|4|4|4|5|5| 4] 4| 4| 5| 4] 4| 4] 4| 4| 5| 4] 4| 4| 432

4141414|5|2|4|5/4] 2| 1| 4, 5] 4] 4] 2| 4] 4] 5| 5| 4] 4| 382

212|2|4|5/2|4(1|4| 4| 1| 3| 4| 2| 3| 4| 2| 2| 4| 3| 1| 2| 2.77

5/5|5/5|5/5/4(5/4| 4| 3| 1| 3| 4] 4| 1| 3| 3| 5| 5| 5| 4| 4.00

4/5/5|5|/4|5|/5|/5|/5]| 5| 5| 5/ 5] 5/ 5] 5/ 5 5/ 5/ 5| 5/ 5 491

312|2]|2|14|4]4|4]14| 4] 3| 3| 4| 2| 2| 4] 4| 4] 4| 4] 2| 2| 3.23

46

47

48

49

50
51

52

BASE DE DATOS SOBRE JUSTICIA ORGANIZACIONAL

Investigado N°
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4. Consentimiento informado

Por la presente declaro que he leido cuestionario de la investigacion titulada:
“percepcion de la justicia organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores
profesionales de la ciudad de Iquitos 2022, de la Bachiller Annie Abigail Romayna,
la cual tiene como objetivo identificar el tipo de asociacion que existe entre la
satisfaccion laboral y la percepcion de la justicia organizacional de los trabajadores

profesionales en la ciudad de Iquitos 2022.

He tenido la oportunidad de preguntar sobre ella y se me ha contestado

satisfactoriamente las preguntas que he realizado.

Consiento voluntariamente participar en esta investigacion como “unidad de analisis”.

Nombre del participante:

Su participacion en este estudio no implica ningun riesgo de dafio fisico ni psicoldgico
para usted. Es asi que todos los datos que se recojan, seran estrictamente anénimos y
de caracter privados. Asimismo, los datos entregados seran absolutamente
confidenciales y sélo se usaran para los fines cientificos de la investigacion. El
responsable de esto, en calidad de custodio de los datos, sera la investigadora del
presente proyecto, quien tomara todas las medidas necesarias para cautelar el adecuado
tratamiento de los datos, el resguardo de la informacion registrada y la correcta

custodia de estos.

Desde ya le agradecemos su participacion.

FIRMA

Investigador (a)



