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RESUMEN

La investigacion lleva por titulo: LA JUSTICIA ORGANIZACIONAL EN
LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO, TOCACHE - 2024. Su
objetivo fue describir como es la justicia organizacional en la Cooperativa de

Ahorro y Crédito, Tocache — 2024.

El estudio presentd como tipo aplicada, de enfoque cuantitativa, de
alcance descriptivo y disefio descriptivo simple-no experimental de corte
transaccional. La poblacion fue de 54 colaboradores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito — Tocache, mientras que la muestra solo se consider6 a 34
colaboradores de la empresa. Se empledé como técnica a la encuesta y el

cuestionario como instrumento.

Se obtuvo como resultado, que un 41.2% de los trabajadores consideran
gue casi siempre observa actos de comprensién entre los colaboradores de la
Cooperativa y de esa manera dan soluciones ante cualquier problema que se

pueden presentar.

Finalmente se concluye que, la justicia interpersonal en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito, Tocache, es adecuado el cual se refleja en la tabla 4
donde el 41.2% indican que siempre entre los jefes y compaferos se tratan
con respecto, cabe mencionar que el respeto en una organizacion entre los
jefes y colaboradores es importante ya que permite realizar los trabajos con
mayor coordinacién permitiendo de esa manera desempefiar sus funciones

adecuadamente y esto ayudaria a cumplir las metas establecidas.

Palabras claves: justicia organizacional, compromiso organizacional,

equidad laboral, liderazgo, satisfaccion.



ABSTRACT

The research is titled: ORGANIZATIONAL JUSTICE IN THE SAVINGS
AND CREDIT COOPERATIVE, TOCACHE - 2024. Its objective was to
describe what organizational justice is like in the Savings and Credit

Cooperative, Tocache — 2024.

The study presented as an applied type, with a quantitative approach,
descriptive scope and simple-non-experimental descriptive design of a
transactional nature. The population was 54 employees of the Savings and
Credit Cooperative — Tocache, while the sample was only considered 34
employees of the company. The survey was used as a technique and the

guestionnaire as an instrument.

The result was that 41.2% of the workers consider that they almost
always observe acts of understanding among the Cooperative's collaborators

and in this way they provide solutions to any problem that may arise.

Finally, it is concluded that interpersonal justice in the Savings and Credit
Cooperative, Tocache, is adequate, which is reflected in table 4 where 41.2%
indicate that bosses and colleagues always treat each other with respect, it is
worth mentioning that respect In an organization between bosses and
collaborators it is important since it allows work to be carried out with greater
coordination, thus allowing them to perform their functions properly and this

would help to meet the established goals.

Keywords: organizational justice, organizational commitment,

employment equity, leadership, satisfaction.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion lleva como titulo: LA JUSTICIA
ORGANIZACIONAL EN LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO,
TOCACHE - 2024, se centra en comprender que la justicia organizacional
juega un rol primordial en el bienestar y la satisfaccién de los empleados, asi
COmo en su compromiso con la organizacién. Identificar y comprender como
se percibe la justicia dentro de la cooperativa proporcionaria informacién
valiosa sobre la equidad en los procedimientos para la toma de decisiones, la
distribucion de recursos y las interacciones entre los empleados y la

administracion.

El estudio se obtuvo de acuerdo al reglamento de grados y titulos de la
Universidad de Huanuco. La finalidad del presente estudio es dar respuesta
al problema general, el cual es ¢(¢COmo es la justicia organizacional en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito, Tocache — 20247?, para esto, se utiliz6 un
instrumento de investigacion relacionado con la variable de estudio. La
metodologia empleada fue disefiada especificamente para esta investigacion,
permitiendo recopilar informacion que luego se contrasté con la literatura

existente. El estudio se estructura en cinco capitulos:

En el Capitulo I, se analizé el problema de investigacion, describiendo
tanto el problema general como los especificos, formulando el objetivo general
y los objetivos especificos. Se presenta una justificacion tedrica, préactica y
metodolégica, se establecen las limitaciones y se evalla la viabilidad de la

investigacion.

El Capitulo I, se desarrollé el marco tedérico, incluyendo antecedentes a
nivel internacional, nacional y local. Se fundamenté en bases tedricas que
detallan el concepto central del tema, describe las definiciones conceptuales
y presenta la variable de estudio con su operacionalizacion, dimensiones e

indicadores.

En el capitulo Ill, se describi6 la metodologia de investigacion,
incluyendo el tipo, enfoque, nivel y disefio de la investigacién. Se detalld la

poblaciéon y muestra, se empled la encuesta como técnica de recoleccion de

Xll



datos y se disefié un cuestionario como instrumento. Finalmente, se presento

las técnicas y andlisis utilizados para el procesamiento de la informacion.

Capitulo IV, se presenta los resultados obtenidos de la investigacion,

mostrados de manera estadistica a través de tablas y gréficos.

Capitulo V, se aborddé la discusion de los resultados obtenidos,
terminando con las conclusiones, recomendaciones y las referencias

bibliograficas correspondientes.

Xl



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Segun Greenberg (1993), nos dice que la justicia organizacional se
define como la percepcion de los empleados sobre lo que es equitativo dentro
de las organizaciones en las que trabajan. Esta percepcion se basa en tres
componentes principales, a saber: distributiva, procedimental e interaccional.
Ademas, se sugiere que los dos primeros componentes constituyen la base
de la justicia organizacional, delineando el entorno en el que se desarrollan
los eventos. Por otro lado, el tercer componente incluye aspectos
interpersonales e informacionales, que se centran en como se trata a los

individuos dentro de la organizacion.

A nivel internacional, un problema en relaciobn con la justicia
organizacional podria ser la disparidad en los conocimientos de equidad y
tratamiento justo entre los empleados de una empresa multinacional con
sucursales en distintos paises. Las diferencias culturales, normativas
laborales y practicas organizacionales pueden generar discrepancias en la
forma en que se aplica la justicia dentro de la organizacion, lo que podria
afectar la moral, el compromiso laboral y la retencion de talentos,
obstaculizando asi la eficiencia y la productividad a nivel global (Rodriguez et

al., 2014).

La justicia organizacional, es clave en el bienestar y la productividad
laboral, se centra en la equidad percibida en el trato entre empleados y
empleadores. Cuando los trabajadores sienten que se les trata con justicia, se
fortalece su confianza, compromiso y lealtad hacia la empresa, donde se
utiliza de procesos la seleccién de personal, evaluaciéon y distribucién de
recompensas deben adaptarse considerando estos principios para mejorar el
ambiente laboral y el rendimiento de los trabajadores (Vasquez y Aranda,

2020).

En Perd, una investigacion nos dice que la justicia organizacional por
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parte de los docentes puede influir en su bienestar psicolégico. Se explorara
cémo las percepciones de equidad, imparcialidad y tratamiento justo dentro
de la institucién educativa pueden impactar en la salud mental, la satisfaccién
laboral y el bienestar general de los profesores. Este tipo de investigacién
puede ser relevante para comprender cémo los aspectos organizacionales
afectan el estado emocional y la salud psicol6gica de los docentes, lo que a
su vez podria tener implicaciones en la calidad de la ensefianza y el ambiente

educativo (Loli et al., 2022).

El problema de la investigacion “La Justicia Organizacional en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito, Tocache 2024”, se ajusta en comprender
gue la justicia organizacional juega un rol primordial en el bienestar y la
satisfaccion de los empleados, asi como en su compromiso con la
organizacion. Identificar y comprender cémo se percibe la justicia dentro de la
cooperativa proporcionaria informacion valiosa sobre la equidad en los
procedimientos en cuanto a la toma de decisiones, distribucion de recursos y
las interacciones entre los empleados y la administracion. Ademas, este tipo
de investigacién podria ayudar a detectar posibles problemas de injusticia
percibida que podrian afectar negativamente el clima laboral, la moral y la
productividad. Por lo tanto, abordar este tema podria ocasionar un gran
impacto en el funcionamiento general y el éxito de la cooperativa,
promoviendo un entorno de trabajo mas justo, equitativo y satisfactorio para

todos los implicados.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢, Como es la justicia organizacional en la Cooperativa de Ahorro y

Crédito, Tocache — 20247?

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

» ¢Cbomo es la justicia interpersonal en la Cooperativa de Ahorro y

Crédito, Tocache — 20247

» ¢Como es la justicia distributiva en la Cooperativa de Ahorro y

15



Crédito, Tocache — 2024?

» ¢Como es la justicia informativa en la Cooperativa de Ahorro y

Crédito, Tocache — 20247
1.3. OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Describir cémo es la justicia organizacional en la Cooperativa de

Ahorro y Crédito, Tocache — 2024.
1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Describir c6mo es la justicia interpersonal en la Cooperativa de

Ahorro y Crédito, Tocache — 2024.

» Describir como es la justicia distributiva en la Cooperativa de

Ahorro y Crédito, Tocache — 2024.

> Describir cémo es la justicia informativa en la Cooperativa de

Ahorro y Crédito, Tocache — 2024.
1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

Radico en la importancia fundamental de entender teéricamente la
variable de estudio ya que fue de gran interés por su amplio contenido
respecto a los conceptos y definiciones de los diversos autores
presentados en la investigaciéon, en este caso fue de Vanegas (2013) y

demas estudios desarrollados sobre la variable de estudio.
1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

El estudio nos ayud6 a poder ampliar nuestros conocimientos de
acuerdo a la variable justicia organizacional, de tal manera en que se
pudo determinar co6mo es la justicia organizacional en el ambito

especifico de la Cooperativa de Ahorro y Crédito, Tocache. Los
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hallazgos de esta investigacién ofrecieron recomendaciones précticas y

orientadas a resultados para optimizar el ambiente laboral.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

El estudio siguié los procedimientos del método cientifico y nos
ayudo en la creacion de un instrumento para recolectar datos y analizar
la informacién, obteniendo asi las respuestas de las poblaciones
elegidas, de esa manera el estudio servira como base para futuros

estudios.

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

El presente estudio tuvo como una limitacion la inexistencia de
antecedentes internacionales y locales sobre la variable de estudio justicia

organizacional.

1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La presente investigacién fue viable, ya que se dispuso de una amplia
bibliografia y de los instrumentos necesarios para su desarrollo, de la misma
manera se contdé con los recursos econémicos para financiar el mismo y la

disponibilidad suficiente para el desarrollo 6ptimo del estudio.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Esguerra (2021), en su tesis titulada: “Efecto del liderazgo ético
sobre la calidad de vida laboral en organizaciones del sector servicios en
Colombia: el rol de la justicia organizacional”’, para optar el Grado
Académico de Doctor en Administracion en la Universidad del Rosario,
Colombia. El propdésito fue describir si el liderazgo ético predice la calidad
de vida laboral de los empleados del sector servicios en Colombia y
verificar si la justicia organizacional tiene un rol mediador entre estas
variables. El presente estudio adopta un enfoque explicativo y predictivo,
con un disefio no experimental transversal, es de tipo aplicada y de nivel
relacional, utilizando una muestra no probabilistica de 503 empleados de
empresas dentro del sector mencionado, y se aplicé un cuestionario
estandarizado como instrumento. Los resultados validaron el modelo
conceptual propuesto, demostrando que el liderazgo ético si tiene
influencia en la percepcion de la calidad de vida laboral, y estd mediada
por la justicia organizacional. Estos resultados tienen implicaciones
importantes para la administracién, direccibn y gestiéon de
organizaciones, porque proporciona comprension sobre las relaciones y
factores determinantes en el desarrollo de entornos laborales més éticos,
equitativos y de bienestar dentro del sector examinado. Se concluye en
cuanto a la evaluacién de las variables analizadas, se detect6 una
tendencia positiva predominante en todas ellas, esto indica una
percepcioén favorable hacia el comportamiento ético de los superiores, la
justicia dentro de las organizaciones, especialmente en términos de
relaciones interpersonales, y la calidad de vida laboral, particularmente

en lo que concierne a la motivacién intrinseca.

Oviedo (2021), en su investigacion titulada: “La justicia
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organizacional y el engagement en el trabajo como antecedentes del
desempefo laboral en una muestra de empleados del sector publico”,
Grado Académico de Maestra en Administracion en la Universidad
Auténoma de San Luis Potosi, México. El propdsito fue evaluar la justicia
organizacional, engagement en el trabajo y su relacion con el
desempefio laboral en trabajadores del sector publico. La investigacion
fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, nivel relacional y disefio no
experimental. La poblacion y muestra fueron los 75 empleados del
Centro de Justicia para las Mujeres de San Luis Potosi (CJM), a quienes
se aplicé un cuestionario por internet. Los hallazgos indican una relacion
positiva entre tres variables: la justicia organizacional, el compromiso y
el rendimiento laboral en los empleados del CJM. No obstante, se
reconoce que estos factores pueden influenciar en otros aspectos dentro
de la organizacién, lo que mantiene su relevancia para futuras
investigaciones en el ambito social. Se concluye que los hallazgos
respaldan la hipotesis sobre la relacion positiva entre la justicia
organizacional y el compromiso laboral. Esto sugiere que los individuos
perciben wuna distribucién justa y equitativa de recursos (como
compensaciones e informacién) por parte de las organizaciones para las
qgue trabajan, asi como un trato respetuoso por parte de sus superiores,

lo que contribuye a niveles elevados de compromiso.

Sjoberg-Tapia et al. (2022), tesis titulada: “Justicia organizacional
y resultados empresariales. Estudio comparativo en pequefias y
medianas empresas de Chile y Peru”, Grado de Doctor en
Administracién y Direccién de Empresas en la Universidad Catélica de
Colombia. El propésito fue evaluar la justicia organizacional y su relacion
con los resultados en el proceso de toma de decisiones en pymes de
Chile y Perl.. La metodologia del estudio fue de tipo aplicada, enfoque
cuantitativo, nivel correlacional y de disefio no experimental. Se us6 un
cuestionario aplicado a 149 empleados en roles estratégicos y tacticos.
Los resultados obtenidos a través del analisis de regresion maualtiple
indicaron una conexién significativa entre las préacticas de justicia

organizacional implementadas en estas empresas y los logros en latoma
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de decisiones, sugiriendo que mejorar la percepcién de equidad y justicia
en la organizacién podria ser fundamental para alcanzar el éxito
empresarial, especialmente en el ambito de la toma de decisiones en el
entorno de las pymes en ambos paises. Se lleg6 a la siguiente
conclusion, hay una relacion entre los tipos de justicia empleado en la
organizacion y los hallazgos empresariales, lo que indica que, para

alcanzar el logro empresarial, se debe optimizar la justicia organizacional.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Vallejo (2023), en su tesis titulada: “Justicia organizacional y
compromiso organizacional en los colaboradores de Municipalidades
Distritales de Trujillo”, Grado de Maestro en Administraciéon de Empresas
en la Universidad Privada del Norte. El propdsito fue describir la justicia
organizacional y su relacién con el compromiso organizacional en los
trabajadores de las Municipalidades Distritales de Trujillo. La
metodologia de dicha investigacion fue de tipo aplicada, de nivel
correlacional, disefio no experimental correlacional y enfoque
cuantitativo. La poblacion y la muestra fueron 83 colaboradores de las
Municipalidades de Trujillo. La investigacion utilizé la encuesta como
técnica y el cuestionario como instrumento. Los hallazgos de este
estudio indican que existe una correlacion directa (0,290) y altamente
significativa (0,008) entre la justicia organizacional y el compromiso
organizacional, segun la percepciéon de los colaboradores de las
Municipalidades distritales en Trujillo. Por lo tanto, se concluye que la
hipétesis alternativa (H1) planteada debe ser aceptada, mientras que la
hipétesis nula (Ho) debe ser rechazada, demostrando que hay una
relacion directa y significativa entre la justicia organizacional y el
compromiso organizacional de los empleados de las Municipalidades

distritales en Truijillo.

Atuncar (2020), en su tesis titulada: “Justicia organizacional y
satisfaccién en el trabajo en una empresa contable, 2020”, Grado de

Maestra en Administracion de Negocios en la Universidad César Vallejo.
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El propo6sito de este estudio consistié en determinar la relacion que existe
entre la justicia organizacional y la satisfaccion en el trabajo en una
empresa contable, 2020. Desde un enfoque metodolégico, el estudio
adopté un enfoque cuantitativo de naturaleza bésica, de nivel
descriptivo-correlacional, utilizando un disefio transversal no
experimental. La muestra consistié en 38 empleados administrativos de
la empresa objeto de estudio. Se emple6 una encuesta como técnica de
recoleccion de datos, utilizando dos cuestionarios como instrumentos
para obtener informacion sobre la perspectiva de justicia organizacional
y la satisfaccion laboral. Los resultados revelaron un valor de p < 0.05y
un coeficiente de correlacién de 0.578, lo que llevé al rechazo de la
hip6tesis nula y a la aceptacion de la hipétesis alternativa. Se concluyé
gue existe una relacién significativa entre la justicia organizacional y la
satisfaccion laboral en una empresa contable en el afio 2020,

presentando una correlacion entre ambas variables.

Cérdova (2022), en su estudio titulado: “Justicia organizacional y
satisfaccion laboral de los Colaboradores de las Microfinancieras de la
ciudad de Chiclayo”, Grado de Maestro en Administracion de Negocios
en la Universidad César Vallejo. El propésito de la investigacion fue
examinar la relacién entre la justicia organizacional y la satisfaccion
laboral, utilizando una muestra de 43 empleados de dos entidades
financieras en Chiclayo. Esta investigacién tuvo un enfoque descriptivo
correlacional, con un disefio no experimental, de naturaleza aplicada y
de nivel correlacional. Como técnica se empled la encuesta, mientras
gue como instrumento fue el cuestionario. Los hallazgos revelaron una
correlacién significativa y directa entre ambas variables, con un
coeficiente rho de 0.937 y un valor de p < 0.01. Sin embargo, los
resultados indicaron que no existe una relacion significativa entre la
justicia distributiva y la satisfaccion laboral, con un coeficiente rho de
0.121. Se concluye que existe una relacion significativa y directa entre

las variables estudiadas.
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2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

No se encontré ninguna investigacion relacionada a la variable de

estudio.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. VARIABLE: JUSTICIA ORGANIZACIONAL

De acuerdo a Vanegas (2013), es la percepcidon que tienen los
colaboradores sobre la equidad en su entorno laboral, incluyendo
aspectos como la imparcialidad en las decisiones, la equidad en las
oportunidades de desarrollo y la transparencia en los procedimientos y
politicas dentro de una organizacién, en el cual hay una conexién entre
el positivismo y la idea de que la ciencia puede resolver los problemas
enfrentados por las personas, tanto aquellos generados por la sociedad

como por los individuos (p. 11).

Segun Uribe (2014), la teoria de la justicia organizacional sugiere
gue las personas estan incentivadas por recibir un trato equitativo en

comparacion con sus colegas en el entorno laboral (p. 41).

» Importanciade la Justicia Organizacional

La importancia de la Justicia Organizacional radica en la conducta
de las personas en las empresas porque esta vinculada con la equidad
en que son distribuidos a los recursos, beneficios y recompensas a los
colaboradores, asi como con la forma en que un trabajador es tratado

(Cuenca, 2012, p. 19).

Es crucial la justicia organizacional porque cuando las decisiones y
practicas organizacionales son percibidas como injustas o inequitativas,
esto provoca una variedad de sentimientos, emociones, reacciones y
comportamientos negativos por parte de los empleados hacia su trabajo,
sus superiores, compafieros y la organizacién en general. La importancia
de la justicia organizacional se basa en el impacto de las consecuencias

generadas por précticas y acciones organizacionales vistas como
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injustas o desiguales, tales como la distribucién de cargas de trabajo,
salarios y prestaciones justas, promociones equitativas para todos los
empleados, y un trato digno y justo al personal. En este contexto, la
percepcion de justicia organizacional se refleja en diversos resultados
gue afectan indirectamente a las organizaciones, como la rotacion de
personal, el desempefio laboral y la satisfaccion en el trabajo, entre otros

(Isla'y Mladinic, 2002).

La justicia organizacional puede generar significativos beneficios
tanto para las organizaciones como para los empleados. Por ejemplo,
promueve una mayor confianza y compromiso organizacional, mejora el
rendimiento laboral, incrementa la satisfaccion del cliente y disminuye los
conflictos. Cuando los empleados sienten que son tratados con justicia,
desarrollan actitudes positivas hacia su trabajo, sus superiores y la
organizacion. Por el contrario, la percepcion de injusticia genera
tensiones, desmotivacién e insatisfaccion en el trabajo (Patlan et al.,

2013).

» Tipos dejusticia organizacional

De acuerdo a Patlan et al. (2013), destacan 3 principales factores
de justicia organizacional: distributiva, de procedimientos e interaccional;

esta Ultima se compone de justicia interpersonal e informacional.

e Justicia distributiva

Son las percepciones de equidad relacionadas con la asignacién
de resultados o recompensas (o castigos) que reciben los empleados.
Los trabajadores forman juicios sobre la equidad de estas distribuciones
y su impacto en los resultados organizacionales. En el &ambito
organizacional, la justicia distributiva se centra en la percepcién de una
distribucién justa y equitativa de recursos y resultados realizada por los
directivos. Los empleados tienden a evaluar los resultados de esta
distribucién (como aumentos salariales o promociones) en términos de
igualdad, equidad y necesidad. La justicia distributiva incluye tres

componentes:
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Igualdad: la distribucién se basa en la igualdad de oportunidades
para todos los empleados.

Necesidad: la distribucién se ajusta a las necesidades individuales
de cada empleado.

Equidad: la distribucion se basa en la comparacién entre lo que
un empleado aporta y lo que recibe, en comparacién con lo que

otros aportan y reciben.

e Justiciade procedimientos

Se refiere a la percepcién de los empleados sobre la equidad en

los procedimientos y procesos utilizados para asignar beneficios,

recursos y decisiones. Este tipo de justicia se enfoca en los métodos

empleados para lograr un objetivo, asegurando que los procedimientos

sean

justos y conduzcan a resultados organizacionales deseables. Los

principales componentes de la justicia de procedimientos incluyen:

Consistencia: los procedimientos deben ser establecidos vy
aplicados de manera consistente para todos los empleados.
Ausencia de sesgos: ningun empleado debe ser discriminado.
Precision: todas las decisiones se tienen que basar en informacion
y hechos precisos.

Representacion de todos los interesados: las partes interesadas
deben participar en la formulacion de procedimientos y decisiones.
Correccién: existen mecanismos para rectificar errores o
inconsistencias en los procedimientos.

Etica: las normas de conducta profesional deben ser respetadas.

e Justicia interaccional

Se enfoca en la calidad del trato interpersonal entre superiores y

subordinados, especialmente al implementar procedimientos. La justicia

interaccional se divide en dos componentes:

Justicia interpersonal: implica tratar a los colaboradores con
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dignidad, cortesia y respeto.

- Justicia informacional: consiste en compartir informacién
relevante con los empleados, explicando el porqué de las
decisiones y la distribucion de resultados (trabajo, informacién,

decisiones).

> Teorias

Segun Patlan et al. (2013), una de las teorias principales de la
justicia organizacional es la teoria de la equidad de Adams del afio 1965,
esta teoria postula que los empleados estan motivados para mantener
relaciones justas y equitativas, en lugar de relaciones injustas e
inequitativas. Segun esta teoria, los colaboradores comparan sus
resultados y relaciones con las de otros, evaluando la equidad de estas
relaciones al compararse con sus compafieros de trabajo o con
empleados de otras organizaciones. La primera comparacion se refiere
ala percepciéon de equidad interna, mientras que la segunda se relaciona
con la equidad externa. Cuando los empleados perciben que existe una
relacién justa entre los recursos y resultados que reciben, se considera
gue hay equidad en la organizacién. Sin embargo, si hay una
desigualdad, ya sea por una compensacion excesiva o insuficiente, se
genera un estado de tension y malestar que puede manifestarse como
ira y resentimiento (cuando hay subcompensacion) o como sentimientos

de culpa (cuando hay sobrecompensacién).

De acuerdo a Rodriguez et al. (2014), desde tiempos antiguos,
como en las épocas de Platén y Aristételes, los seres humanos han
mostrado interés en descubrir la justicia en diversas facetas de la vida.
Se han desarrollado numerosas teorias sociales que buscan ofrecer una
explicacion ontolégica del concepto de justicia, tales como la teoria de la
equidad de Adams (1965), la equidad en el intercambio social de
Homans (1961), las expectativas en el intercambio social de Blau (1964),
las normas de distribucion multiple de Leventhal (1976), la equidad en
los procedimientos de disputas de Thibaut y Walker (1975), y la teoria

del trato interpersonal de Bies y Moag (1986). Estas teorias han
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contribuido a entender la justicia como una construccion social. En
consonancia con esta perspectiva, Greenberg (1987) definié la justicia
organizacional como la percepcién de los empleados sobre lo que es
justo dentro de la organizacién. Fue con el trabajo seminal de Colquitt
(2001) que varias teorias de la justicia fueron integradas, dando lugar a
un modelo de justicia organizacional con cuatro dimensiones: justicia
distributiva, justicia procedimental, justicia interpersonal y justicia
informacional. La justicia distributiva se centra en la equidad de las
distribuciones y resultados obtenidos. La justicia procedimental se refiere
a la equidad de los procesos utilizados para determinar esas
distribuciones. La justicia interpersonal aborda la sensibilidad social,
incluyendo cémo los supervisores tratan a las personas afectadas por
sus decisiones con respeto y dignidad. Finalmente, la justicia
informacional se relaciona con la explicacion del razonamiento detras de

las decisiones tomadas por los supervisores.

» Dimensiones de Justicia organizacional

v' DL1. Justicia interpersonal

Segun Vanegas (2013), es la equidad y el trato justo que las
personas perciben en las interacciones directas con sus colegas,
superiores y subordinados en el entorno laboral. Se trata de la
percepcién de ser tratado con respeto, dignidad y consideracion en las
relaciones laborales cotidianas. Implica aspectos como la imparcialidad
en la toma de decisiones, la transparencia en las comunicaciones y el

apoyo mutuo entre compafieros (p. 14).

o Indicadores

e Trato respetuoso

Es la manera en que las personas se relacionan entre si con
cortesia, consideracion y dignidad, implica mostrar un alto grado de
sensibilidad hacia las necesidades, opiniones y sentimientos de los

demas, evitando comportamientos que puedan ser percibidos como
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ofensivos, despectivos o irrespetuosos (Vanegas, 2013, p. 88).

e Empatialaboral

Es la capacidad de los empleados y lideres de una organizacion
para comprender y sentir la perspectiva, emociones y circunstancias de
sus colegas y subordinados en el entorno de trabajo, esto implica no solo
reconocer las emociones de los demas, sino también demostrar
comprensién, preocupacion y apoyo hacia ellos. La empatia laboral se
traduce en acciones que promueven un ambiente de trabajo mas
colaborativo, inclusivo y solidario, donde las personas se sienten

valoradas y comprendidas (Vanegas, 2013, p. 86).

e Comunicacion afectiva

Se refiere a un tipo de interaccion verbal y no verbal que se
caracteriza por expresar y transmitir emociones de manera clara, sincera
y respetuosa, en este tipo de comunicacion, las personas no solo
comparten informacién, sino que también expresan sus sentimientos,
preocupaciones y necesidades de manera abierta y empatica. La
comunicacién afectiva busca establecer conexiones emocionales
genuinas entre los individuos, promoviendo la comprensién mutua, la
empatia y el fortalecimiento de las relaciones interpersonales (Vanegas,

2013, p. 76).

v" D2. Justicia distributiva

De acuerdo a Vanegas (2013), la justicia distributiva se refiere a
como los empleados perciben la justicia en lo que obtienen como
resultado de su desempefio laboral, se centra en la imparcialidad en
cuanto a la distribucién de oportunidades, recompensas y recursos entre
los trabajadores dentro de una organizacion. Se trata de asegurar que
las personas reciban lo que perciben como justo y adecuado en relacién

con su contribucion y esfuerzo en el trabajo (p. 13).
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o Indicadores

e Equidad salarial

Se refiere al principio de remunerar a los empleados de manera
justa y proporcional en funcidon de sus responsabilidades, habilidades,
experiencia y contribuciones al trabajo realizado dentro de una
organizacién, esto implica asegurar que no existan disparidades
injustificadas en los salarios entre personas que desempefian roles

similares o comparables (Vanegas, 2013, p. 12).

e Bonificaciones justas

Son incentivos adicionales que se otorgan a los empleados de
manera equitativa y transparente, en reconocimiento a su desempefio
excepcional, logros sobresalientes o contribuciones significativas al éxito
de la organizacion, estas bonificaciones estan disefiadas para reflejar de
manera precisa y justa el valor del trabajo realizado por cada individuo,

evitando favoritismos o discriminaciones injustas (Vanegas, 2013, p. 89).

e Transparencia en politica salarial

Se refiere a la practica de divulgar de manera clara, abierta y
comprensible las politicas, criterios y procesos utilizados para determinar
los salarios dentro de una organizacion, esto implica que los empleados
comprendan como se establecen los salarios, qué factores se tienen en
cuenta para determinar las compensaciones y coGmo pueden influir en su

propio avance salarial (Vanegas, 2013, p. 47).

v" D3. Justicia informativa

De acuerdo a Vanegas (2013), es el grado de transparencia y
claridad que las personas perciben en relacién con la informacion que
reciben sobre los procesos, decisiones y acciones que los afectan en el
entorno laboral, implica sentirse informado de manera adecuada y
oportuna sobre como se toman las decisiones y cémo estas afectan a

los individuos (p. 15).
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o Indicadores

e Transparencia en la comunicacion

Es la practica de compartir informacion de manera clara, completa
y honesta, sin ocultar datos relevantes o distorsionar la verdad, implica
gue tanto emisores como receptores de informacién tengan acceso a
todos los detalles necesarios para comprender completamente el

mensaje transmitido (Vanegas, 2013, p. 170).

e Participaciéon enlatoma de decisiones

Es un proceso mediante el cual los individuos tienen la oportunidad
de contribuir activamente con sus ideas, opiniones y conocimientos en la
formulacion y ejecucion de decisiones que afectan sus roles,
responsabilidades y el funcionamiento general de una organizacién, este
enfoque implica involucrar a los empleados en diferentes niveles
jerarquicos en la discusién, andlisis y evaluacion de alternativas antes de

tomar una determinacioén final (Vanegas, 2013, p. 175).

e Retroalimentacién constructiva

Es un proceso en el que se proporcionan comentarios o
sugerencias de manera honesta, objetiva y respetuosa con el propdésito
de ayudar a una persona a mejorar su desempefo, habilidades o
comportamientos, este tipo de retroalimentacion se centra en identificar
tanto los aspectos positivos como aquellos que necesitan ser mejorados,
ofreciendo consejos concretos y orientacién para el crecimiento y el

desarrollo personal o profesional (Vanegas, 2013, p. 138).

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

e Beneficios laborales: Son beneficios, facilidades y la propuesta de valor
ofrecida por las organizaciones, que pueden ser financiadas total o

parcialmente por estas para sus empleados (Amador, 2016, p. 266).

e Comunicacion: Es el intercambio de informacién de una persona a otra,
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es el proceso mediante el cual se transmiten informacidn y significados

entre individuos (Chiavenato, 2011, p. 50).

e Compromiso organizacional: Es el grado en el que el colaborador se
identifica con una empresa y sus objetivos, por ende, quiere seguir siendo

parte de la organizacién (Robbins, 2004, p. 72).

e Equidad laboral: Tiene el fin de prevenir y erradicar todas las formas de
discriminacién, inequidad y violencia en la institucion (Sanchez y Lafourie,

2018, p. 50).

e Liderazgo: Es la capacidad de guiar y permitir que los miembros de un
grupo, que comparten intereses comunes, avancen hacia la consecucién

de un objetivo especifico (Amador, 2016, p. 449).

e Satisfaccion laboral: Es el conjunto de las actitudes generales del

individuo hacia su trabajo (Robbins, 1998, p. 36).

e Trato digno: Es el ser respetuoso entre el personal que trabaja en la
organizacion, independiente de sus cargos, erradicando todo mal trato o

discriminatorio (Mendez, 2022).

e Atencién laboral: Es la capacidad mental para poder enfocarse
exclusivamente en una actividad, objetivo o en una persona (Ortega,

2008).

2.4. VARIABLE

2.4.1. VARIABLE

Justicia organizacional.

Dimensiones
= Justicia interpersonal.
= Justicia distributiva.

= Justicia informativa.
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2.5. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Items

Tabla 1
Operacionalizacién de variables
Variable Dimension Indicadores
Trato respetuoso
Empatia laboral
Justicia
interpersonal
Comunicacioén afectiva
Variable . .
Equidad salarial
Justicia
organizacional
Justicia Bonificaciones justas
distributiva
Transparencia en politica salarial
Transparencia en la comunicacién
Justicia
informativa

¢Sientes gue tus superiores y comparieros te tratan con respeto?
¢Has presenciado alguin caso de discriminacién o acoso en tu lugar
de trabajo?

¢Sientes gque tus comparieros de trabajo muestran empatia hacia ti
cuando enfrentas dificultades personales o profesionales?

¢Has observado actos de comprension y apoyo entre los miembros
del equipo durante momentos dificiles?

¢Has experimentado situaciones en las que la falta de comunicacion
afectiva ha generado conflictos en el trabajo?

¢Consideras gque la comunicacion entre comparieros de trabajo esta
marcada por la empatia y la comprension?

¢Recibes la misma compensacion que otros empleados que tienen
las mismas responsabilidades que t(?

¢Consideras que la cooperativa tiene politicas y procedimientos
efectivos para garantizar la equidad salarial entre sus empleados?
¢Se les otorga bonificaciones en reconocimiento de su desempefio?
¢Consideras que las bonificaciones son proporcionales a su
desempefio y contribucién al éxito de la cooperativa?

¢Consideras que la cooperativa divulga de manera transparente las
escalas salariales y los rangos de remuneracion para cada puesto?

¢ Recibes informacion clara y oportuna sobre los cambios en politicas
y procedimientos dentro de la cooperativa?

¢ Crees que existe igualdad de acceso a la informacion entre todos los
empleados de la cooperativa?

31



Participacion en la tomade
decisiones

Retroalimentacion constructiva

¢ Tienes la oportunidad de expresar tus opiniones y sugerencias
durante las reuniones sobre decisiones organizacionales?

¢Sientes que tus ideas son tomadas en cuenta en la toma de
decisiones?

¢ Recibes retroalimentacion sobre tu desempefio laboral?
¢Consideras que la retroalimentacion que recibes es Util para tu
crecimiento profesional y desarrollo en la cooperativa?
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Se enfocd en una investigacion aplicada, el cual se centra en la
aplicaciony el aprovechamiento de los conocimientos adquiridos, asi como en
la implementacién y sistematizacién de la practica basada en la investigacién

(Hernandez et al., 2014).
3.1.1. ENFOQUE

En la presente investigacion se utilizé el enfoque cuantitativo ya ello
empled datos para ser procesados y poder realizar el analisis estadistico,
con el fin de reconocer tendencias en comportamientos (Hernandez et

al., 2014).
3.1.2. ALCANCE O NIVEL

Fue descriptivo su alcance, debido a que tiene como objetivo
detallar las caracteristicas mas relevantes de comunidades, individuos,
grupos u otros fendmenos sujetos a analisis. Se evalian y cuantifican
diferentes aspectos, dimensiones o componentes del fenémeno o

fendmenos objeto de investigacion (Hernandez et al., 2014).
3.1.3. DISENO

El presente estudio correspondié a descriptivo simple - no
experimental de corte transaccional, descriptivo simple debido a que se
utilizé la informacidén lograda luego de la aplicacion del instrumento, no
experimental porque se realizan sin manejo intencional de variables, en
el que solo se observan para el estudio en cuanto a los fenémenos en
su entorno natural y de corte transaccional ya que larecoleccién de datos

fue en un solo momento (Hernandez et al, 2014).
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M = Muestra.

— O1 = Variable de estudio.

3.2. POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. POBLACION

Se distingue por las particularidades temporales, geogréaficas y de
contenido de un caso especifico, al definir los criterios para elegir
quiénes formaron parte y quiénes no de la muestra, mediante la
seleccidon basada en el estatus socioecondémico, genero, edad, entre

otros (Hernandez et al., 2014).

En la presente investigacion el nimero de la poblacién fue de 54
colaboradores entre personal administrativo, directivos y asesores de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito de Tocache.

Tabla 2

Poblacion

Cargo N° Colaboradores
DIRECTIVOS 2
PERSONAL ADMINISTRATIVO 32
ASESORES 20

TOTAL 54

Fuente. Cuadro de Asignacidn del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito.

3.2.2. MUESTRA

De acuerdo a Herndndez et al. (2014), una muestra representa una
porcién de la poblacién y consiste en un grupo de elementos con

atributos que los identifican como parte de la poblacion de estudio.

Para definir la muestra se utilizé el muestreo no probabilistico
intencionado. La muestra estuvo conformada por 34 personas entre
personal administrativo y directivos de la Cooperativa de Ahorro y

Crédito — Tocache.
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Tabla 3

Muestra
Cargo N° Colaboradores
DIRECTIVOS 2
PERSONAL 32
ADMINISTRATIVO
TOTAL 34

Fuente. Cuadro de Asignacion del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito.

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.3.1. PARA LA RECOLECCION DE DATOS

e Técnica: Encuesta

Se utilizé en la investigacién la encuesta como técnica para medir
la variable de estudio. Se trata de una técnica principal para recopilar
informacién que se basa en un conjunto organizado y coherente de
preguntas, asegura la obtencion de datos especificos de una muestra
representativa de un grupo mas grande de individuos (Hernandez et al.,

2014).

e Instrumento: Cuestionario

El instrumento que fue empleado como herramienta de
investigacion es el cuestionario. Segun los autores, se trata de un
conjunto de preguntas relacionadas con una o mas variables que se
buscan evaluar (Herndndez et al., 2014). El cuestionario que se aplico
para la recoleccion de datos para el desarrollo del presente trabajo de
investigacion consta de 17 items que han sido elaborados de acuerdo a
las dimensiones e indicadores de la variable de estudio la justicia
organizacional, estas preguntas nos permitié medir la variable para llegar

a los resultados.

3.3.2. PARA LA PRESENTACION DE DATOS

En primera instancia, se utiliz6 Microsoft Excel para organizar,

limpiar y tabular los datos recopilados a partir de la encuesta y/o
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cuestionario. Esta herramienta proporcion6 una plataforma efectiva para
la gestion de grandes conjuntos de datos, permitiendo la creaciéon de
tablas, graficos y resimenes estadisticos que facilitaron la comprension

inicial de los datos.

Finalmente, se empledé Microsoft Word para documentar los
hallazgos y resultados del estudio en forma de informes y documentos
escritos. Esta herramienta facilité la creacion de informes estructurados
y bien organizados que comunicaron de manera efectiva los resultados

de la investigacion.

3.3.3. PARA EL ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

Cuando se obtuvo la carta de aprobacién, se aplicé el cuestionario
a la muestra correspondiente de la investigacion. Para la recoleccion de
los resultados, se procesaron de manera descriptiva e inferencial con sus
interpretaciones correspondientes, para poder llegar a las conclusiones.
Los datos recolectados por medio del instrumento, el cuestionario, fueron
organizados en Excel, para después ser procesados en SPSS, donde se
realizaron las tablas y figuras de cada uno de los resultados. El andlisis
e interpretacion de los datos se realizé por medio de Word, donde se
plasmaron los hallazgos, y de acuerdo a ello, las conclusiones y

recomendaciones.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCEDIMIENTO DE DATOS

Tabla 4

¢Sientes que tus superiores y compaiieros te tratan con respeto?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Casi Nunca 2 5,9 5,9 5,9
A veces 6 17,6 17,6 23,5
Vaélido Casi
] 12 35,3 35,3 58,8
siempre
Siempre 14 41,2 41,2 100,0
Total 34 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 1

0,
¢ Siertes que tus superiores y comparieros te tratan con respeto? 41,2%

40 35,3%
35
30
25
20
15
10

5

17,6%

5,9%

Casi Nunca A

—

Fuente. Tabla 4.

Ante la interrogante: ¢ Sientes que tus superiores y compafieros te tratan
con respeto?, los trabajadores manifestaron lo siguiente; el 5.9% casi nunca,
el 17.6% a veces, el 35.3% casi siempre y el 41.2% siempre. De acuerdo a
estos resultados tanto los superiores y compafieros se tratan siempre con

respeto generando de esa manera un clima laboral adecuado entre todos los

trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Tocache.
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Tabla 5

¢ Has presenciado algun caso de discriminacién o acoso en tu lugar de trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -

valido acumulado

Nunca 19 55,9 55,9 55,9

Casi 10 29.4 29,4 85,3

Valido Nunca
A veces 5 14,7 14,7 100,0
Total 34 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 2

¢ Has presenciado algun caso de discriminacion o acoso en tu lugar de trabajo?
55,9%

60
50

40 29,4%

[ ]

30

14,7%

20

10

Casi Nunca

Nota. Encuesta 2024. Fuente. Tabla 5.

Analisis e Interpretacidn

De acuerdo a la interrogante: ¢Has presenciado algin caso de
discriminacién o acoso en tu lugar de trabajo?, los trabajadores manifestaron
lo siguiente; el 55.9% nunca, el 29.4% casi nunca y el 14.7% a veces.
Entonces mediante estos resultados podemos decir que en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Tocache no se practica ningun tipo de discriminacién entre los
colaboradores ya que se preocupan por tener una relacién adecuada entre
todos, permitiendo de esa manera el bienestar y la satisfaccién de todos los

colaboradores.
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Tabla 6
;Sientes que tus compaferos de trabajo

dificultades personales o profesionales?

muestran empatia hacia ti cuando enfrentas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
véalido acumulado
Casi Nunca 23,5 23,5 23,5
A veces 26,5 26,5 50,0
Casi
Valido 13 38,2 38,2 88,2
Siempre 4 11,8 11,8 100,0
Total 34 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 3

¢Sientes que tus compafieros de trabajo muestran empatia hacia ti cuando enfrentas
38,2%

dificuélltgdes personales o profesionales?

35
30
25
20
15
10

26,5%
23,5%

|

Casi Nunc A

Nota. Encuesta 2024. Fuente. Tabla 6.

Analisis e Interpretacion

Mediante la interrogante: ¢Sientes que tus compaferos de trabajo
muestran empatia hacia ti cuando enfrentas dificultades personales o
profesionales?, los trabajadores manifestaron lo siguiente; el 23.5% casi
nunca, el 26.5% a veces, el 38.2% casi siempre y el 11.8% siempre. De
acuerdo a los resultados podemos decir que en la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Tocache existe un entorno de apoyo y colaboracién entre los

11,8%

empleados generado relaciones laborales soélidas y respetuosas.
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Tabla 7
¢ Has observado actos de

momentos dificiles?

comprensién y apoyo entre los miembros del equipo durante

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
véalido acumulado
Casi Nunca 4 11,8 11,8 11,8
A veces 10 29,4 29,4 41,2
Casi
valido 14 41,2 41,2 82,4
Siempre 6 17,6 17,6 100,0
Total 34 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 4

¢ Has observado actos de comprension y apoyo entre los miembros del equipo durante

momggtos dificiles?

40
35
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29,4%

17,6%

Nota. Encuesta 2024. Fuente. Tabla 7.

Analisis e Interpretacion

Segun la interrogante: ¢ Has observado actos de comprension y apoyo
entre los miembros del equipo durante momentos dificiles?, los trabajadores
manifestaron lo siguiente; el 11.8% casi nunca, el 29.4% a veces, el 41.2%
casi siempre y el 17.6% siempre. Entonces mediante estos resultados
podemos decir que casi siempre los colaboradores se apoyan para dar

solucion a cualquier inconveniencia que se puede presentar, permitiendo de

esa manera no generar incomodidades a los directivos.
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Tabla 8
¢Has experimentado situaciones en las que la falta de comunicaciéon afectiva ha generado

conflictos en el trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 1 2,9 2,9 2,9
Casi Nunca 6 17,6 17,6 20,6
A veces 19 55,9 55,9 76,5
Valido Casi
] 7 20,6 20,6 97,1
siempre
Siempre 1 2,9 2,9 100,0
Total 34 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 5
¢ Has experimentado situaciones en las que la falta de comunicacion afectiva ha generado

confligtos en el trabajo? 55,9%
50
40

30

20,6%

17,6%
20
10 2,9% 2,9%

0
Siempre

—

Nunca Casi"Nunc A

—

Nota. Encuesta 2024. Fuente. Tabla 8.

Analisis e Interpretacion

De acuerdo a la interrogante: ¢Has experimentado situaciones en las

gue la falta de comunicacién afectiva ha generado conflictos en el trabajo?,

los trabajadores manifestaron lo siguiente; el 2.9% nunca, el 17.6% casi

nunca, el 55.9% a veces, el 20.6% casi siempre y el 2.9% siempre. En ese

sentido se podemos decir que la falta de comunicacion afectiva entre los

colaboradores puede generar problemas y conflictos laborales.
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Tabla 9
¢ Consideras que la comunicacion entre compafieros de trabajo estd marcada por la

empatiay la comprension?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 1 2,9 2,9 2,9
Casi Nunca 2 5,9 5,9 8,8
A veces 12 35,3 35,3 44,1
Valido Casi
) 9 26,5 26,5 70,6
siempre
Siempre 10 29,4 29,4 100,0
Total 34 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 6

¢ Consideras que la comunicacion entre compafieros de trabajo esta marcada por la

empatfa y la comprension? 35,3%

35 29,4%
26,5%

30
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. 2,9%
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Nunca Casl'—“—_rl A

Nota. Encuesta 2024. Fuente. Tabla 9.

Analisis e Interpretacion

Segun la interrogante: ¢Consideras que la comunicacion entre
compafieros de trabajo estd marcada por la empatia y la comprensién?, los
trabajadores manifestaron lo siguiente; el 2.9% nunca, el 5.9% casi nunca, el
35.3% a veces, el 26.5% casi siempre y el 29.4% siempre. Mediante estos
resultados podemos decir que en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Tocache
a veces la comunicacién esta relacionada con la empatia, por lo que es
importante que deba existir comunicacion y comprensién entre todos los
colaboradores ya que de esa manera la realizacion de trabajo sera mas

eficiente.
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Tabla 10

¢Recibes la misma compensacion que otros empleados que tienen las mismas
responsabilidades que ta?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
véalido acumulado
Nunca 10 29,4 29,4 29,4
Casi Nunca 12 35,3 35,3 64,7
A veces 6 17,6 17,6 82,4
Valido Casi
. 4 11,8 11,8 94,1
siempre
Siempre 2 5,9 5,9 100,0
Total 34 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura7

¢ Recibes la misma compensacidn que otros empleados que tienen las mismas

respofgabilidades que t4? 35,3%
35 29,4%
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o u

Casi Nunc A Si

Nota. Encuesta 2024. Fuente. Tabla 10.

Analisis e Interpretacion

5,9%

De acuerdo a la interrogante: ¢Recibes la misma compensaciéon que

otros empleados que tienen las mismas responsabilidades que td?, los

trabajadores manifestaron lo siguiente; el 29.4% nunca, el 35.3% casi nunca,

el 17.6% a veces, el 11.8% casi siempre y el 5.9% siempre. Entonces

podemos decir que en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Tocache no existe

equidad salarial lo cual puede generar una disminucién en la moral y la

motivacion de los trabajadores, lo que puede afectar negativamente su

rendimiento y productividad.
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Tabla 11
¢ Consideras que la cooperativa tiene politicas y procedimientos efectivos para garantizar

la equidad salarial entre sus empleados?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado
Nunca 10 29,4 29,4 29,4
Casi Nunca 15 44,1 44,1 73,5
A veces 5 14,7 14,7 88,2

Valido Casi
3 8,8 8,8 97,1
siempre
Siempre 1 2,9 2,9 100,0
Total 34 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 8
¢ Consideras que la cooperativa tiene politicas y procedimientos efectivos para garantizar la

equidaghysalarial entre sus envplebdos?

40 29,4%
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N Casi Nunc; A ; Siempre

Nota. Encuesta 2024. Fuente. Tabla 11.

Analisis e Interpretacion

Segln indica la interrogante: ¢Consideras que la cooperativa tiene
politicas y procedimientos efectivos para garantizar la equidad salarial entre
sus empleados?, los trabajadores manifestaron lo siguiente; el 29.4% nunca,
el 44.1% casi nunca, el 14.7% a veces, el 8.8% casi siempre y el 2.9%
siempre. Mediante estos resultados podemos decir que la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Tocache no cuenta con politicas y procedimientos efectivos
gue garanticen la equidad salarial, esto puede generar conflictos laborales y

dafiar la cohesion del equipo de trabajo.
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Tabla 12

¢ Se les otorga bonificaciones en reconocimiento de su desempefio?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -

valido acumulado
Nunca 16 47,1 47,1 47,1
Casi Nunca 9 26,5 26,5 73,5
A veces 4 11,8 11,8 85,3

Valido Casi
2 5,9 5,9 91,2
siempre
Siempre 3 8,8 8,8 100,0
Total 34 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 9

¢Se les otorga bopifigggiones en reconocimiento de su desempefio?
50
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Nota. Encuesta 2024. Fuente. Tabla 12.

26,5%

Analisis e Interpretacion

De acuerdo a la interrogante: ¢Se les otorga bonificaciones en
reconocimiento de su desempefio?, los trabajadores manifestaron lo
siguiente; el 47.1% nunca, el 26.5% casi nunca, el 11.8% a veces, el 5.9%
casi siempre y el 8.8% siempre. Se puede decir que la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Tocache no otorga bonificaciones a sus trabajadores como
reconocimiento de su desempefio, esto puede generar que los empleados
sientan que su trabajo no es valorado adecuadamente, lo que puede llevar a

una disminucién en la productividad y la moral.
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Tabla 13
¢ Consideras que las bonificaciones son proporcionales a su desempefio y contribucion al

éxito de la cooperativa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 7 20,6 20,6 20,6
Casi Nunca 13 38,2 38,2 58,8
A veces 5 14,7 14,7 73,5
Valido Casi
. 7 20,6 20,6 94,1
siempre
Siempre 2 5,9 5,9 100,0
Total 34 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 10

¢ Consideras que las bonificaciones son proporcionales a su desempefio y contribucién al
38,2%
éxito desla cooperativa?
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Nota. Encuesta 2024. Fuente. Tabla 13.

Analisis e Interpretacidn

Segun indica la interrogante: ¢Consideras que las bonificaciones son
proporcionales a su desempefio y contribucion al éxito de la cooperativa?, los
trabajadores manifestaron lo siguiente; el 20.6% nunca, el 38.2% casi nunca,
el 14.7% a veces, el 20.6% casi siempre y el 5.9% siempre. Se puede decir
gue en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Tocache las bonificaciones no son
proporcionales al desempefoy contribucion que realizan los trabajadores, esta
falta de reconocimiento adecuado puede llevar a una alta rotacién de
empleados, ya que los trabajadores pueden buscar oportunidades donde sus

contribuciones sean mas valoradas y recompensadas justamente.
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Tabla 14
¢ Consideras que la cooperativa divulga de manera transparente las escalas salariales y

los rangos de remuneracién para cada puesto?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 18 52,9 52,9 52,9
Casi Nunca 11 32,4 32,4 85,3
A veces 4 11,8 11,8 97,1
valido
Casi
. 1 2,9 2,9 100,0
siempre
Total 34 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 11
¢ Consideras que la cooperativa divulga de manera transparente las escalas salariales y los

rangos %%remunerim:,i@% para cada puesto?

32,4%

40
11,8%
20 2,9%
0
N Casi Nunc A Casi siempre

Nota. Encuesta 2024. Fuente. Tabla 14.

Analisis e Interpretacidn

La interrogante: ¢Consideras que la cooperativa divulga de manera
transparente las escalas salariales y los rangos de remuneracién para cada
puesto?, los trabajadores manifestaron lo siguiente; el 52.9% nunca, el 32.4%
casi nunca, el 11.8% a veces y el 2.9% casi siempre. Se puede decir que en
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Tocache no divulga transparentemente su
escala salarial y los rangos de remuneracién para cada puesto, esto puede
llevar a la percepcién de inequidad y favoritismo, los empleados pueden sentir
gue no estan siendo compensados justamente por su trabajo vy
responsabilidades, lo que puede resultar en un ambiente laboral tenso y

desmotivador.
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Tabla 15

¢ Recibes informacion claray oportuna sobre los cambios en politicas y procedimientos

dentro de la cooperativa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 5 14,7 14,7 14,7
Casi Nunca 6 17,6 17,6 32,4
A veces 14 41,2 41,2 73,5
Valido Casi
. 7 20,6 20,6 94,1
siempre
Siempre 2 5,9 5,9 100,0
Total 34 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 12

¢ Recibes informacion clara y oportuna sobre los cambios en politicas y procedimientos

iva?
dentrosde la cooperativa? 41.2%

40

30

9
20 14, 7% 17.6%
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20,6%

5,9%

wilee

Nota. Encuesta 2024. Fuente. Tabla 15.

Analisis e Interpretacion

Segun menciona la interrogante: ¢ Recibes informacién clara y oportuna

sobre los cambios en politicas y procedimientos dentro de la cooperativa?, los

trabajadores manifestaron lo siguiente; el 14.7% nunca, el 17.6% casi nunca,

el 41.2% a veces, el 20.6% casi siempre y el 5.9% siempre. Mediante estos

resultados podemos decir que solo aveces la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Tocache informa los cambios de las politicas y procedimientos, esto puede

generar confusion y malentendidos entre los empleados, lo que dificulta la

implementacion efectiva de las nuevas politicas, generando que se cometan

errores en el trabajo, redundancias en los procesos y una disminucién en la

eficiencia operativa.
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Tabla 16

¢ Crees que existe igualdad de acceso a la informacién entre todos los empleados de la

cooperativa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 10 29,4 29,4 29,4
Casi Nunca 10 29,4 29,4 58,8
A veces 11 32,4 32,4 91,2
Valido Casi
2 5,9 59 97,1
siempre
Siempre 1 2,9 2,9 100,0
Total 34 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 13

¢ Crees que existe igualdad de acceso a la informacion entre todos los empleados de la

coopgrativa? 29,40

30
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10
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Nota. Encuesta 2024. Fuente. Tabla 16.

Analisis e Interpretacion

De acuerdo a la interrogante: ¢, Crees que existe igualdad de acceso a la

informacién entre todos los empleados de la cooperativa?, los trabajadores

5,9%
2,9%

Siempre
- I;

manifestaron lo siguiente; el 29.4% nunca y casi nunca, el 32.4% a veces, el

5.9% casi siempre y el 2.9% siempre. Entonces podemos decir que a veces

algunos de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Tocache

tienen acceso a la informacion,

(directivos, gerencias y jefes de area).
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Tabla 17
¢Tienes la oportunidad de expresar tus opiniones y sugerencias durante las reuniones sobre

decisiones organizacionales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 1 2,9 2,9 2,9
Casi Nunca 11 32,4 32,4 35,3
A veces 14 41,2 41,2 76,5
Vvalido
Casi
] 8 23,5 23,5 100,0
siempre
Total 34 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 14
¢ Tienes la oportunidad de expresar tus opiniones y sugerencias durante las reuniones sobre

decisions%s organizacionales?

41,2%
40 32,4%
30 23,5%
20
10 2,9%
0
Nunca Casi Nunc Casi

Nota. Encuesta 2024. Fuente. Tabla 17.

Analisis e Interpretacion

Segun indica la interrogante: ¢Tienes la oportunidad de expresar tus
opiniones 'y sugerencias durante las reuniones sobre decisiones
organizacionales?, los trabajadores manifestaron lo siguiente; el 2.9% nunca,
el 32.4% casi nunca, el 41.2% a veces y el 23.5% casi siempre. Por lo que
podemos decir que en ocasiones las opiniones de los colaboradores son
tomadas en cuenta para la toma de decisiones organizacionales, cuando las
opiniones de los empleados no se toman en cuenta puede generar que se
sientan desvalorizados y desconectados del proceso decisional, lo que puede
llevar a una disminucién en la moral y la motivacion, esta falta de participacién
puede afectar negativamente el compromiso de los empleados con los
objetivos y la vision de la cooperativa, reduciendo asi la eficiencia y eficacia

en la implementacion de la toma de decisiones.
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Tabla 18

¢Sientes que tus ideas son tomadas en cuenta en la toma de decisiones?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Nunca 6 17,6 17,6 17,6
Casi Nunca 11 32,4 32,4 50,0
A veces 10 29,4 29,4 79,4
Valido )
Casi
] 7 20,6 20,6 100,0
siempre
Total 34 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 15

¢Sientes que tus ideas son tomadas en cuenta en la toma de decisiones?
32,4%
35 '

N ]
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Nota. Encuesta 2024. Fuente. Tabla 18.

Analisis e Interpretacion

La interrogante: ¢Sientes que tus ideas son tomadas en cuenta en la
toma de decisiones?, los trabajadores manifestaron lo siguiente; el 17.6%
nunca, el 32.4% casi nunca, el 29.4% a veces y el 20.6% casi siempre.
Mediante estos resultados podemos decir que casi nunca en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Tocache se tiene en cuenta las ideas de sus
colaboradores para la toma de decisiones, esto puede causar que los
empleados experimenten frustracion y desmotivacion al percibir que no tienen
voz ni influencia en los procesos decisivos, esto puede llevar a una
disminucion en la moral y en el compromiso con los objetivos de la

cooperativa, afectando asi la productividad y la calidad del trabajo.
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Tabla 19

¢ Recibes retroalimentaciéon sobre tu desempefio laboral?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Casi Nunca 3 8,8 8,8 8,8
A veces 18 52,9 52,9 61,8
Casi
valido 11 32,4 32,4 94,1
giempie 2 5,9 5.9 100,0
Total 34 100,0 100,0
Nota. Encuesta 2024. Fuente. IBM SPSS Statistics.
Figura 16
¢ Recibes retroalimentacion sobre tu desempefio laboral?
60 52,9%
50
40 32,4%
30
20 .
8,8% 59%
10

Nota. Encuesta 2024. Fuente. Tabla 19.

1=

Analisis e Interpretacion

Segun indica la interrogante: ¢Recibes retroalimentacion sobre tu
desempeiio laboral?, los trabajadores manifestaron lo siguiente; el 8.8% casi
nunca, el 52.9% a veces, el 32.4% casi siempre y el 5.9% siempre. Es decir
que la Cooperativa de Ahorro y Crédito Tocache a veces realiza
retroalimentacién sobre las labores que desempefian los colaboradores, esto
se da por la falta de compromiso de los directivos, cuando no se da una
retroalimentacién sobre el desempefio laboral los empleados estos pueden
experimentar incertidumbre respecto a cémo estan cumpliendo con las
expectativas y metas establecidas, esta falta de claridad puede afectar su
motivacion y compromiso con el trabajo, ya que no tienen una guia clara sobre

areas de mejora o reconocimiento por su buen desempefio.
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Tabla 20
¢ Consideras que la retroalimentacion que recibes es (til para tu crecimiento profesional y

desarrollo en la cooperativa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

A veces 10 29,4 29,4 29,4

Casi 15 44,1 44,1 73,5

Valido siempre
Siempre 9 26,5 26,5 100,0
Total 34 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 17
¢ Consideras que laretroalimentacidon que recibes es (til para tu crecimiento profesional y

desarrollo en la cooperativa?
50

44,1%

40

0
29,4% 26,5%

30

20

10

Nota. Encuesta 2024. Fuente. Tabla 20.

Analisis e Interpretacidn

Ante la interrogante: ¢ Consideras que la retroalimentacion que recibes

es util para tu crecimiento profesional y desarrollo en la cooperativa?, los

trabajadores manifestaron lo siguiente; el 29.4% a veces, el 44.1% casi

siempre y el 26.5% siempre. Los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro

y Crédito Tocache manifiestan que casi siempre la retroalimentacién ayuda a

mejorar su crecimiento, por lo tanto, los empleados sentiran que estan siendo

valorados y apoyados en su desarrollo profesional, lo cual puede aumentar su

motivacion y compromiso con la cooperativa. La retroalimentacion efectiva les

proporciona orientacion clara sobre sus fortalezas y areas de mejora, lo que

les permite enfocarse en mejorar su desempefio y alcanzar sus metas

laborales.
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Tabla 21

Distribucién porcentual de la dimensién justicia interpersonal en la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Tocache — 2024.

n=234
S Casi Casi )
Justicia interpersonal Nunca A veces . Siempre
Nunca Siempre
fi % fi % fi % fi % fi %
Trato respetuoso
Respeto entre trabajadores 0 00% 2 59% 6 17.6% 12 353% 14 41.2%
Situaciones de discriminacién 19 55.9% 10 29.4% 5 14.7% 0 0.0% 0 0.0%
Empatialaboral
Dificultades  personales vy
. 0 00% 8 235% 9 265% 13 382% 4 11.8%
profesionales
Actos de comprension
P y 0 00% 4 11.8% 10 29.4% 14 41.2% 6 17.6%
apoyo
Comunicacién afectiva
Conflictos laborales 29% 6 17.6% 19 55.9% 7 20.6% 1 2.9%
Empatia y comprension 29% 2 59% 12 353% 9 26.5% 10 29.4%

Tabla 22

Distribuciéon porcentual de la justicia interpersonal en

Tocache — 2024.

la Cooperativa de Ahorro y

n =34
Justiciainterpersonal
fi %
Deficiente 0 0.0%
Regular 27 79.4%
Bueno 7 20.6%

Figura 18

Dimensién justicia interpersonal
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Analisis e Interpretacidn

En cuanto a la justicia interpersonal en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Tocache, el 79.4% de los trabajadores opina que la justicia
organizacional es regular y el 20.6% indico que es bueno. Estos resultados
demuestran que existen practicas que fomentan el respeto y la consideracion
entre los empleados, tales como la comunicacién abiertay el trato cordial, pero
también se han identificado areas que necesitan mejoras significativas. La
percepcion de equidad en el trato y la consistencia en la aplicaciéon de politicas
y procedimientos pueden ser mejoradas para asegurar un ambiente de trabajo

MAas justo y armonioso.

Tabla 23
Distribucion porcentual de la dimensidn justicia distributiva en la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Tocache — 2024.

n=34

S Casi Casi .

Justicia distributiva Nunca A veces . Siempre
Nunca Siempre
fi % fi % fi % fi % fi %

Equidad salarial
Compensacién equitativa 10 29.4% 12 353% 6 17.6% 4 11.8% 2 59%
Politicas y procedimientos

. 10 29.4% 15 44.1% 5 14.7% 3 88% 1 2.9%
salariales

Bonificaciones justas

Bonificaciones por
reconocimiento
Bonificaciones
proporcionales al 7 20.6% 13 382% 5 14.7% 7 20.6% 2 5.9%

16 47.1% 9 265% 4 11.8% 2 59% 3 8.8%

desempefio

Transparencia en politica
salarial

Divulgacion de escalas
salariales

18 52.9% 11 32.4% 4 11.8% 1 29% 0 0.0%

Tabla 24
Distribucion porcentual de la justicia distributiva en la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Tocache — 2024.

n=34
Justicia distributiva
fi %
Deficiente 11 32.4%
Regular 21 61.8%
Bueno 2 5.9%

an
an




Figura 19

Dimensién justicia distributiva

o

60
50

40

30
5,9%

20

10

Analisis e Interpretacién

De acuerdo a la justicia distributiva en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Tocache, el 32.4% de los trabajadores opina que la justicia organizacional es
deficiente, el 61.8% opina que es regulary el 5.9% indico que es bueno. Estos
resultados demuestran que, aunque se han observado algunos esfuerzos por
distribuir los recursos y las recompensas de manera equitativa, persisten
percepciones de desigualdad entre los empleados. Aspectos como la
asignacion de beneficios, la distribucion de cargas de trabajo y las
oportunidades de crecimiento profesional requieren una revision y ajuste para

garantizar una mayor equidad.
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Tabla 25

Distribucién porcentual de la dimension justicia informativa en la Cooperativa de Ahorroy

Crédito Tocache — 2024.

=34
L . Casi Casi .
Justiciainformativa N nca A veces . Siempre
Nunca Siempre
fi % fi % fi % fi % fi %
Transparencia en la
comunicacion
Informacion sobre los
. . 5 147% 6 17.6% 14 41.2% 7 20.6% 2 59%
cambios en politicas
Igualdad de acceso a la
.g - 10 29.4% 10 29.4% 11 324% 2 59% 1 2.9%
informacion
Participacion en latoma de
decisiones
Oportunidad de expresar
o . 1 29% 11 32.4% 14 41.2% 8 23.5% 0 0.0%
opiniones y sugerencias
Se toma en cuenta las ideas
) 6 17.6% 11 32.4% 10 29.4% 7 20.6% 0O 0.0%
de los trabajadores
Retroalimentacion
constructiva
Retroalimentacién de
. 0 00% 3 88% 18 529% 11 324% 2 5.9%
desempefio
Retroalimentacion util para el
0O 00% 0 0.0% 10 29.4% 15 44.1% 9 26.5%

crecimiento profesional

Tabla 26

Distribucion porcentual de la justicia informativa en la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Tocache — 2024.

n=34
Justicia informativa
fi %
Deficiente 1 2.9%
Regular 29 85.3%
Bueno 4 11.8%
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Figura 20

Dimensién justicia informativa
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Analisis e Interpretacidon

De acuerdo a la justicia informativa en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Tocache, el 2.9% de los trabajadores opina que la justicia organizacional es
deficiente, el 85.3% opina que es regular y el 11.8% indico que es bueno.
Estos resultados demuestran que, aunque la cooperativa se esfuerza por
mantener a los empleados informados a través de diversos canales de
comunicacion, la calidad y la claridad de la informacién proporcionada aun
presentan areas de mejora. La consistencia y la transparencia en la
comunicacién de decisiones importantes y politicas organizacionales son
fundamentales para fortalecer la confianza y la percepcién de justicia entre los

empleados.
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Tabla 27
Distribucién porcentual de evaluacion de la justicia organizacional en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Tocache — 2024.

n=34
Evaluacién de lajusticia —
. . Bueno Regular Deficiente
organizacional
fi % fi % fi %
Justicia interpersonal 7 20.6% 27 79.4% 0 0.0%
Justicia distributiva 2 5.9% 21 61.8% 11 32.4%
Justicia informativa 4 11.8% 29 85.3% 1 2.9%

En la tabla 27 se observa la distribucién porcentual de la evaluacién de
la justicia organizacional en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Tocache —
2024, se muestra que las caracteristicas generales de la Cooperativa de

Ahorro y Crédito Tocache influyen en su justicia organizacional.

Tabla 28

Distribucion porcentual de evaluacion

Variable items Deficiente Regular Bueno
Justicia organizacional 1lall7 17 - 28 29 - 57 58 - 85
Dimensiones items Deficiente Regular Bueno
Justicia interpersonal lal6 8-13 14 - 27 28 - 40
Justicia distributiva 7 al 11 6 - 10 11-21 22 - 40
Justicia informativa 12 al 17 8-13 14 - 27 28 - 40
Tabla 29
Variable justicia organizacional
Frecuencia Porcentaje LT Porcentaje
valido acumulado
Deficiente 0 0.0 0.0 0.0
Regular 30 88.2 88.2 88.2
Vélido Bueno 4 11.8 11.8 100.0
Total 34 100.0 100.0
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Figura 21

Variable justicia organizacional
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Anadlisis e Interpretacion

En lo que respecta a la justicia organizacional en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Tocache, el 88.2% de los trabajadores opina que la justicia
organizacional es regulary el 11.8% indico que es bueno. Estos resultados se
ven reflejados en las dimensiones justicia interpersonal, distributiva e
informativa donde aun hay aspectos por fortalecer y mejorar, si no podria
causar desmotivacion e insatisfaccion en los colaboradores lo que conllevaria

a una disminucion en el rendimiento y productividad.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo al objetivo general, describir como es la justicia organizacional
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito, Tocache - 2024, dentro de ello en
los resultados se muestra en la tabla 29 que el 88.2% de los trabajadores
opina que la justicia organizacional esta en un nivel regular y un 11.8%
indico que estd en un nivel bueno, en la tabla 27 que la justicia
interpersonal obtuvo 20.6% bueno y 79.4% regular, en la justicia
distributiva se obtuvo 5.9% bueno, 61.8% regular y 32.4% deficiente, en
la justicia informativa se obtuvo 11.8% bueno, 85.3% regular y 2.9%
deficiente, demostrando que la justicia organizacional en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito, Tocache estd en un nivel regular, en ese contexto
estos resultados podemos contrastar con la investigacion desarrollada por
Oviedo (2021), donde llega a concluir que la justicia organizacional esta
relacionado con el compromiso laboral ya que mediante ello se puede
realizar las distribuciones adecuadamente y equitativas las
compensaciones e informaciones, llevando de esa manera a que se
trabaje con un trato respetuoso por parte de los superiores y entre todos
los colaboradores y esto contribuye en que se eleva a tener mayor
compromiso. En ese contexto podemos decir que, la justicia
organizacional en la Cooperativa de Ahorro y Crédito, Tocache — 2024 es
importante ya que permite que se realicen las labores con mayor
coordinacién, viendo la equidad y el compromiso de todos los trabajadores

ya que de esa manera se podria ahondar en el cumplimiento de las metas.

De acuerdo al objetivo especifico 1, describir cémo es la justicia
interpersonal en la Cooperativa de Ahorro y Crédito, Tocache — 2024, en
los resultados que se han obtenido es que el 41.2% (tabla 4) de los
colaboradores indican que siempre los jefes superiores y los compafieros
se tratan con respeto ya que de esa manera se realizan las labores con
mayor coordinacion, dichos resultados encontrados podemos contrastar

con la investigacién desarrollado por Esguerra (2021), donde llega a
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concluir que se ha detectado una predominante positiva es decir que el
comportamiento de los superiores es adecuado y ético, por la que se
practica la justicia organizacional adecuadamente dentro de Ila
organizacion con el fin de fortalecer las relaciones interpersonales
permitiendo de esa manera una calidad de vida adecuada particularmente
en lo que concierne a la motivacion intrinseca. En ese contexto en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito, Tocache, se practica la justicia
interpersonal es decir que se prima el respeto entre todos desde la alta
gerencia permitiendo de esa manera en realizar los trabajos de la mejor
manera y manteniendo una comunicacién constante sobre los trabajos

gue se realiza.

De acuerdo al objetivo especifico 2, describir como es la justicia
distributiva en la Cooperativa de Ahorro y Crédito, Tocache — 2024, de
acuerdo a los resultados se observa que el 38.2% (tabla 13), considera
gue casi nunca los bonos que se les brinda en la Cooperativa son
proporcionales al desempefio que realiza el trabajador por lo que la
distribucidon no es adecuada para los colaboradores, estos resultados lo
podemos contrastar con la investigacion desarrollado por Sjoberg—-Tapia
et al. (2022), donde llega a concluir que las formas de justicia se relaciona
con los resultados empresariales, por la que indica si es que se pretende
tener éxito empresarial se debe mejorar la justicia organizacional ya que
de esa manera facilitaria a tener mejores éxitos. En ese contexto podemos
decir que, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito, Tocache la distribucidon
de los beneficios deben ser equitativos y de acuerdo a la productividad
gue realizan, ya que de esa manera se tendrian colaboradores satisfechos
por lo que permitiria que se tenga un mayor éxito con el cumplimiento de
las metas y por ende se debe de seguir incentivando a los colaboradores

con el fin de que sigan manteniendo o mejorando su productividad.

De acuerdo al objetivo especifico 3, describir como es la justicia
informativa en la Cooperativa de Ahorro y Crédito, Tocache — 2024, en los
resultados que se han obtenido son que el 41.2% (tabla 15), consideran

gue a veces la Cooperativa de Ahorro y Crédito informa de manera clara
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y oportuna sobre algunos cambios que se realizan tanto en las politicas
como también en los procedimientos, dichos resultados podemos
contrastar con lo que nos menciona Vanegas (2013), que la préactica de
compartir informacién de manera clara, completa y honesta, sin ocultar
datos relevantes o distorsionar la verdad, implica en comprender
completamente el mensaje transmitido y debe ser oportuna. En ese
sentido podemos decir que en la Cooperativa de Ahorro y Crédito tiene
deficiencia en cuanto a la transparencia de la informacion sobre los
cambios que se realizan, por lo que esto muchas veces puede afectar a
las operaciones que se realizan dentro de la Cooperativa, conllevando a
una pérdida de tiempo y econdmica, por ello se debe informar

oportunamente sobre los cambios que se realizan.
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CONCLUSIONES

Se concluye que, la justicia organizacional en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Tocache, es regular, el 88.2% de los trabajadores indico que la
justicia organizacional es regular y el 11.8% que es bueno (tabla 29), los
trabajadores de la cooperativa perciben que existe justicia y equidad en
su entorno laboral pero que alun hay aspectos en los cuales mejorar, la
justicia interpersonal es regular (tabla 22) debido a que entre los
colaboradores de la cooperativa existe un trato respetuoso, también hay
empatia y tienen una comunicacion afectiva, la justicia distributiva es
regular (tabla 24) debido a que no hay politicas claras que demuestren
gue hay equidad salarial y tampoco se dan bonificaciones de manera
justa, la justicia informativa es regular (tabla 26) debido a que el acceso a
lainformacidn no es igual paratodos, solo en algunas ocasiones se toman
en cuenta las ideas del personal y falta implementar mas retroalimentacion

constructiva.

Se concluye que, la justicia interpersonal en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Tocache, es regular, los trabajadores indican que siempre entre
los jefes y compafieros se tratan con respecto (tabla 6), ademéas nunca
han presenciado algun caso de discriminacion o acoso en su lugar de
trabajo (tabla 5), también han observado que sus compafieros de trabajo
muestran empatia cuando enfrentan dificultades personales o
profesionales (tabla 6), al igual que existen actos de comprensién y apoyo
entre los compafieros de trabajo (tabla 7), a pesar de ello en ocasiones
han experimentado situaciones en las que la falta de comunicacién
afectiva ha generado conflictos en el trabajo (tabla 8) y la comunicacion
gue existe entre compafieros de trabajo esta marcada por la empatiay la

comprension (tabla 9).

Se concluye que, la justifica distributiva en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Tocache, es regular, los trabajadores indicaron que no se otorga
la misma compensacion a todos a pesar de tener las mismas

responsabilidades (tabla 10), ademas la cooperativa no cuenta con
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politicas y procedimientos efectivos para garantizar la equidad salarial
(tabla 11), en pocas ocasiones se les otorgan bonificaciones de
reconocimiento (tabla 12) y las bonificaciones que se otorgan no son
proporcionales a su desempefio y contribuciéon al éxito de la cooperativa
(tabla 13) tampoco se comunica de manera transparente las escalas

salariales y los rangos de remuneracion para cada puesto (tabla 14).

Se concluye que, la justicia informativa en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Tocache, es regular, los trabajadores indicaron que en algunas
ocasiones reciben informacién clara y oportuna sobre los cambios en
politicas y procedimientos dentro de la cooperativa (tabla 15), ademas no
existe igualdad de acceso a la informacién entre todos los empleados
(tabla 16), también indicaron que no tienen la oportunidad de expresar sus
opiniones y sugerencias durante las reuniones (tabla 17) y sus ideas no
sontomadas en cuenta para latoma de decisiones (tabla 18) reciben poca
retroalimentacion sobre su desempefio laboral (tabla 19) pero esta
retroalimentacién les ha sido util para su crecimiento profesional y

desarrollo en la cooperativa (tabla 20).
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RECOMENDACIONES

Serecomienda ala Gerencia General y Consejo de Administraciéon de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Tocache, implementar una serie de
medidas enfocadas en la transparencia, la equidad y la comunicacion
efectiva. Es crucial revisar y estandarizar los procesos internos,
asegurando que las politicas de distribucién de recursos y oportunidades
sean claras y equitativas, fomentar la transparencia a través de sesiones
informativas regulares y boletines internos, junto con programas de
capacitacion en habilidades interpersonales para los gerentes vy
establecer canales formales para la retroalimentacién y la participacién de

los empleados.

Se recomienda a la Gerencia General de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Tocache, realizar sesiones de capacitacion y desarrollo en
habilidades comunicativas y de liderazgo para todos los niveles de la
organizacién, asegurarse de que las politicas de la empresa sobre
diversidad, igualdad e inclusion sean claras, completas y actualizadas
para que siga existiendo un ambiente de respeto, organizar talleres
regulares sobre inteligencia emocional, habilidades interpersonales y
comunicacion empatica para asegurar que todos los empleados continlien
desarrollando estas habilidades, ofrecer formacién especifica sobre
técnicas de resolucién de conflictos e implementar encuestas periddicas
para evaluar el clima laboral y la efectividad de la comunicacién dentro de

la empresa para utilizar los resultados para hacer mejoras continuas.

Serecomienda ala Gerencia General y Consejo de Administraciéon de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Tocache, evaluar los salarios actuales
para identificar posibles desigualdades en la compensacién entre
empleados con responsabilidades similares, implementar politicas vy
procedimientos claros sobre los salarios y comunicarlos de manera
efectiva a todos los empleados, revisar y ajustar el sistema de
bonificaciones para alinear mejor las recompensas con el desempefio

individual y la contribucién al éxito organizacional asegurando que los
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criterios utilizados sean transparentes y entendidos por todos, establecer
una politica de transparencia salarial mediante la divulgacion clara de las escalas
salariales y los rangos de remuneracion para cada puesto de trabajo mediante
la creacion de documentos accesibles que detallen las estructuras salariales y

los criterios utilizados para determinar los salarios.

Se recomienda a la Gerencia General de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Tocache, mejorar la comunicacion interna mediante el
establecimiento de canales claros y efectivos para informar a los
empleados sobre cambios en politicas y procedimientos, implementar un
sistema formalizado de gestién de lainformacién que asegure igualdad de
acceso para todos los empleados, crear un ambiente de trabajo que
fomente activamente la participacion de los empleados en las decisiones
organizacionales mediante la realizacibn de reuniones regulares
dedicadas a la discusion abierta y la recopilacién de opiniones y
sugerencias, implementar un proceso formalizado de retroalimentacién y
valoracion de ideas, através de canales especificos donde los empleados
puedan presentar sus propuestas de manera estructurada y fortalecer y
expandir los programas de retroalimentacién estructurada y personalizada

para todos los trabajadores.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA
LA JUSTICIA ORGANIZACIONAL EN LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO, TOCACHE — 2024

Tabla8
Matriz de consistencia
PROBLEMA OBJETIVO VARIABLE = DIMENSIONES  INDICADORES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL TIPO DE INVESTIGACION:

(COmo  es la  justicia Describir cdmo es la justicia Trato respetuoso.  Aplicada.

organizacional en la organizacional en la Justicia Empatia laboral. ENFOQUE:

Cooperativa de Ahormo y Cooperativa de Ahorro y interpersonal. Comunicacién Cuantitativo.

Credito, Tocache - 2024? Credito, Tocache - 2024. afectiva. ALCANCE:

Descriptivo.

PROBLEMASESPECIFICOS  OBJETIVOS ESPECIFICOS DISENO:

e (COmMo es la justicia e Describir como es la Descriptivo simple - no
interpersonal enla justicia interpersonal en la Equidad salarial.  experimental de corte
Cooperativa de Ahorro y Cooperativa de Ahorro y Justicia o Bonificaciones transaccional.

Crédito, Tocache - 20247 Crédito, Tocache - 2024. organizacional Justicia justas. _ POBLACION:

e ¢COMO es la justicia e Describir como es la distributiva. Transparenciaen  Esta conformada por 54
distributiva en la justicia distributiva en la ' politica salarial colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Cooperativa de Ahorro y Cooperativa de Ahorroy
Crédito, Tocache - 20247 Crédito, Tocache - 2024. Crédito — Tocache

e (COmo es la justicia e Describir como es la _ MUESTRA:
informativa en la justicia informativa en la . Transparenciaen  Esta conformada por 34
Cooperativa de Ahorro y Cooperativa de Ahorro y Justicia la comunicacion.  personas entre directivos y
Crédito, Tocache - 2024? Crédito, Tocache - 2024. informativa. Participacion en personal administrativo de la

la toma de Cooperativa de Ahorro y
decisiones. Crédito — Tocache.
Retroalimentacion

constructiva
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ANEXO 2
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 9

Operacionalizaciéon de variables

VARIABLE DIMENSION INDICADORES
Trato respetuoso
Justicia Empatia laboral
interpersonal
Comunicacion afectiva
Equidad salarial
Justicia Bonificaciones justas

; . Justicia distributiva
organizacional

Justicia
informativa

Transparencia en politica salarial

Transparencia en la comunicacién

Participacion en latoma de
decisiones
Retroalimentacién constructiva
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ANEXO 3
INSTRUMENTO

(UAERENS VERTTATEM

UD=- CUESTIONARIO

uuuuuuuuuuuuuuuuuuuu

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Cuestionario dirigido a los directivos y personal administrativo de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito - Tocache.

Objetivo: Describir la justicia organizacional en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito, Tocache - 2024.

Instrucciones: Marcar con un aspa (X) de acuerdo a la pregunta y responde
de manera adecuada y ordenada.

Nunca (1) Casi Nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

RESPUESTA
iTEM PREGUNTA 1] 2] 3] 4]s
Justicia interpersonal
1 ¢Sientes que tus superiores y compafieros te
tratan con respeto?
5 ¢ Has presenciado algin caso de discriminacion o

acoso en tu lugar de trabajo?

¢Sientes que tus compafieros de trabajo muestran
3 empatia hacia ti cuando enfrentas dificultades
personales o profesionales?

¢ Has observado actos de comprension y apoyo

4 entre los miembros del equipo durante momentos
dificiles?
¢ Has experimentado situaciones en las que la falta
5 de comunicacion afectiva ha generado conflictos

en el trabajo?

¢ Consideras que la comunicacién entre
6 compaferos de trabajo estda marcada por la
empatiay la comprension?

Justicia distributiva

¢Recibes la misma compensacion que otros
7 empleados que tienen las mismas
responsabilidades que ta?

¢, Consideras que la cooperativa tiene politicas y
8 procedimientos efectivos para garantizar la
equidad salarial entre sus empleados?

¢, Se les otorga bonificaciones en reconocimiento
de su desempefio?

¢ Consideras que las bonificaciones son
10 proporcionales a su desempefio y contribucion al
éxito de la cooperativa?

¢, Consideras que la cooperativa divulga de manera

11 .
transparente las escalas salariales y los rangos de
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remuneracion para cada puesto?

Justiciainformativa

¢ Recibes informacion clara y oportuna sobre los

12 cambios en politicas y procedimientos dentro de la
cooperativa?
¢ Crees que existe igualdad de acceso a la
13 informacion entre todos los empleados de la
cooperativa?
¢ Tienes la oportunidad de expresar tus opiniones
14 y sugerencias durante las reuniones sobre
decisiones organizacionales?
15 ¢Sientes que tus ideas son tomadas en cuenta en
la toma de decisiones?
16 ¢ Recibes retroalimentacion sobre tu desempefio
laboral?
¢ Consideras que la retroalimentaciéon que recibes
17 es Util para tu crecimiento profesional y desarrollo

en la cooperativa?

Muchas gracias por su colaboracion.
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ANEXO 4
SOLICITUD DE CONSENTIMIENTO

“Anio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la
conmemoracion de las hercicas batallas de Junin y Ayacucho”

Tocache, 22 de Abril del 2024.

Solicito: Permiso para realizar
Trabajo de Investigacién:

Sefior(a):
CPC. Teodocia Horna Lanares
Gerente General (e) de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Tocache LTDA.

Yo, Villanueva Mufioz Albertina, identificado con DNI| 46374718, con
domicilio en el Jr. Jacinta Cartagena cdra. 10, me dirijo ante usted con el debido
respeto me presento y expongo.

Que, habiendo culminado la carrera profesional de Administracién de
Empresas en la Universidad de Huanuco, solicito a Ud. permiso para realizar mi
trabajo de Investigacion y hacer uso de informacion de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Tocache Lida. Tema a Investigar “LA JUSTICIA ORGANIZACIONAL
EN LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO TOCACHE — 2024”, para
optar el Titulo profesional de Licenciada en Administracion de Empresas.
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ANEXO 5
AUTORIZACION

"Afo del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la
conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Tocache, 25 de abril del 2024

CARTA N° 0240-2024-COOPAC TOCACHE.G.G.

Srta. Albertina Villanueva Munoz
Presente-

ASUNTO AUTORIZACIC:)N PARA EJECUCION DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

Es grato dirigirme a Usted, a fin de expresarle un saludo cordial, aprovecho la
oportunidad para dar respuesta a la carta presentada por su persona,
solicitando autorizacion para el-uso de informacioén para la elaboracién
de proyecto de investigacion titulado “LA JUSTICIA ORGANIZACIONAL
EN LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO TOCACHE LTDA - 2024";
se autoriza la ejecucion de la Tesis en los plazos que usted estime
conveniente.

Sin otro en particular, me suscribo de usted.

Atentamente,

Gerente|General (e)
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ANEXO 6

PANEL FOTOGRAFICO
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