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RESUMEN

El presente estudio tiene como denominacion Percepcion de justicia organizacional
en los colaboradores de la Empresa Municipal Santiago de Surco S.A. en el afio
2017 en el cual se busca determinar el nivel de percepcién de justicia organizacional
de los mismos. Esta investigacion es de tipo descriptivo y disefio no experimental
de corte transeccional; asimismo, presenta una poblacion de 40 personas entre
mujeres y hombres que realizan labores administrativas pertenecientes a la
Gerencia de Administracion y Finanzas. Para la recoleccion de datos se aplico la
escala de Justicia Organizacional Percibida (Colquitt, 2001) cuya adaptacion fue
desarrollada por Jeri (2013); asimismo, los datos se procesaron mediante la
herramienta de office Excel y el programa estadistico SPSS version 22.0. Los
resultados obtenidos nos indican que los colaboradores presentan una tendencia
media a alta en lo que respecta a percepcion de justicia distributiva siendo el 38% y
55% respectivamente; también, el 57% de la muestra evidencia un nivel medio en
la dimension de justicia procedimental; a su vez, el 75% y el 58% presentan un nivel

alto de justicia interpersonal y justicia informativa respectivamente.

Palabras clave: Justicia organizacional, distributiva, procedimental, interpersonal,

informativa, labor administrativa.



ABSTRACT

The present study has as denomination Perception of organizational justice in the
collaborators of the Empresa Municipal Santiago de Surco S.A. in the year 2017,
which seeks to determine the level of perception of organizational justice of the
same. This research is of a descriptive type and a non-experimental design of a
transectional nature; likewise, it presents a population of 40 people between women
and men who perform administrative tasks belonging to the Administration and
Finance Management. For data collection, the Perceived Organizational Justice
Scale was applied (Colquitt, 2001) whose adaptation was developed by Jeri (2013);
The data was also processed using the Office Excel tool and the statistical program
SPSS version 22.0. The results obtained indicate that the collaborators present a
medium to high tendency regarding the perception of distributive justice, being 38%
and 55% respectively; also, 57% of the sample shows a medium level in the
dimension of procedural justice; In turn, 75% and 58% present a high level of

interpersonal justice and information justice, respectively.

Keywords: Organizational justice, distributive, procedural, interpersonal,

informative, administrative work.
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INTRODUCCION

En la presente investigacion se aborda la percepcion de justicia organizacional, el
cual es un tema de gran importancia en las organizaciones, puesto que, en la
actualidad, el factor humano es considerado como un pilar clave para el desarrollo
de cada organizacion pues los colaboradores son considerados como clientes
internos y por tanto socios estratégicos. Por lo expuesto, la percepcion de justicia
organizacional es determinante al momento de evaluar la satisfaccion del
colaborador en lo que respecta a la retribucién obtenida por la organizacion, este
las analiza y compara con diversos factores obteniendo asi un grado de percepcion
de justica lo que conllevard a formar parte de su rendimiento en las funciones

realizadas.

La justicia organizacional es un fendmeno en el que se deben de tener en cuenta
multiples dimensiones (Vaamonde, 2013). En este sentido, debemos de tener en
cuenta que los colaboradores perciben la justicia organizacional como una
evaluacion de distintos aspectos tales como: la relacién jefe-colaborador,
procedimientos en la toma de decision de la alta direccién, informacion clara y
precisa de las funciones que le son asignadas; asimismo, las recompensas que

reciben por sus servicios.

El fin de esta investigacion es identificar el nivel de percepcion de justicia
organizacional en los colaboradores de EMUSS S.A., pues en las organizaciones,
hoy en dia, las personas no aceptan un trato injusto a pesar de tener un sueldo
superior al del mercado y valoran el nivel de justicia por encima de diversos factores

laborales.

El tema de la justicia organizacional es de suma importancia en todo tipo de
organizacion, puesto que el factor humano tiende a analizar si son tratados con
justicia en sus organizaciones y si el andlisis del mismo es negativo, actdan frente
a ello y por ende cambian su comportamiento. Esto puede afectar el desempefio de

los colaboradores obteniendo resultados negativos para la toda organizacion.

xii



Por lo mencionado, la investigacion ha sido realizada en cinco capitulos, los cuales

se exponen a continuacion:

- Capitulo I: Se muestra la descripcion detallada de la realidad problemética;
asimismo, se establecen objetivos los cuales se abordan de manera Optima.
A su vez, se determina la importancia del mismo.

- Capitulo IIl: Se exponen investigaciones relacionadas a la variable, tanto
nacional como internacionalmente, también, se identifican las bases teoricas
que pretenden dar sostén al trabajo de investigacion.

- Capitulo lll: En este espacio se detalla la metodologia del trabajo,
procedimientos y caracteristicas del mismo; ademas, se presenta el
instrumento de medicién utilizado, la poblacion y la muestra del estudio.

- Capitulo 1V: Concierne a la presentacion de resultados, discusion,
conclusiones y recomendaciones.

- Capitulo V: Aqui se presenta una propuesta de programa de intervencion
ante el problema identificado, este se basa en los resultados obtenidos

gracias a la investigacion realizada.
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CAPITULO |

Planteamiento del problema

1.1. Descripcion de larealidad problematica

El concepto de justicia ha sido un tema de reflexion desde épocas
remotas. En tiempos contemporaneos, los cientificos sociales se han
preocupado en lo que la gente “cree” que es justo. De esta manera, se ha
intentado comprender las percepciones de justicia que la gente tiene y las

consecuencias que de ellas se derivan (Vaamonde, 2013).

De igual modo, la importancia del concepto de justicia y equidad ha sido
reconocida  multidisciplinariamente. Asi mismo, la psicologia
organizacional ha observado que la justicia impacta sobre diferentes
aspectos de una organizacion; de esta manera, afirma que la justicia es
importante en todos los ambientes organizacionales (Mladinic e Isla,
2002).

Debido a ello, investigadores y especialistas en recursos humanos, han
evidenciado que la justicia contribuye a lograr un buen desempefio laboral
y la injusticia deteriora los vinculos dentro de las organizaciones

(Vaamonde y Salessi, 2013).

En el contexto de la investigacidn, se observa con preocupacion hechos
que nos llaman la atencion en el comportamiento de los colaboradores.
Los colaboradores se quejan de la falta de liderazgo de parte de sus jefes
inmediatos y aseveran que no tienen un trato justo pues solo obtienen
beneficios (capacitacién, informacién, comisiones de servicio, etc.) solo

algunos colaboradores.

Asi mismo, existen quejas sobre la incorrecta toma de decisiones con
respecto a los asensos de parte de los jefes de la institucion y se expresa

que existe el “amiguismo” con respecto a esto. Por otro lado, se observa
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que existe malestar de parte de los colaboradores con respecto la carga
laboral, estos atribuyen que sus jefes inmediatos no les asignan funciones

o por el contrario, sus funciones son excesivas.

Por lo expuesto, la investigacion, ayudara a obtener informacion valiosa
y relevante, lo que permitira crear un programa adecuado de intervencion
con respecto a la percepcion de justicia y sus distintas dimensiones
(usticia procedimental, distributiva, interpersonal e informativa) de los
servidores civiles. Esto ayudara a mejorar el compromiso de los
colaboradores para con sus compairieros, jefes inmediatos y a su vez con

la organizacion.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢,Cual es el nivel de percepcion de justicia organizacional en los
colaboradores de la Empresa Municipal Santiago de Surco S.A. en
el afio 20177
1.2.2. Problemas especificos
- ¢Cudl es el nivel de percepcion de justicia distributiva en los
colaboradores de la Empresa Municipal Santiago de Surco S.A.
en el afio 20177
- ¢ Cual es el nivel de percepcidn de justicia procedimental en los
colaboradores de la Empresa Municipal Santiago de Surco S.A.
en el aio 20177
- ¢ Cual es el nivel de percepcidn de justicia interpersonal en los
colaboradores de la Empresa Municipal Santiago de Surco S.A.
en el afo 20177
- ¢Cual es el nivel de percepcion de justicia informativa en los
colaboradores de la Empresa Municipal Santiago de Surco S.A.

en el ano 20177
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1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general
Determinar el nivel de percepcion de justicia organizacional en
los colaboradores de la Empresa Municipal Santiago de Surco S.A.
en el afio 2017.
1.3.2. Objetivos especificos
- Identificar el nivel de percepcién de justicia distributiva en los
colaboradores de la Empresa Municipal Santiago de Surco S.A.
en el afio 2017.
- Identificar el nivel de percepcion de justicia procedimental en los
colaboradores de la Empresa Municipal Santiago de Surco S.A.
en el afio 2017.
- Identificar el nivel de percepcion de justicia interpersonal en los
colaboradores de la Empresa Municipal Santiago de Surco S.A.
en el afio 2017.
- Identificar el nivel de percepciéon de justicia informativa en los
colaboradores de la Empresa Municipal Santiago de Surco S.A.
en el afio 2017.
1.4. Justificacién e importancia

Es importante realizar la presente investigacion ya que el concepto de
justicia organizacional es de gran interés pues se ha evidenciado que esta
variable estd estrechamente ligada con el comportamiento de toda

organizacion.

Asi mismo, la justicia organizacional denota igualdad de oportunidades
y resultados para todos los trabajadores. Por ello, debido a que, en una
organizacion el éxito o fracaso depende principalmente del factor humano,
distintas instituciones invierten en la gente que pertenece a la instituciéon
ya que el desarrollo de los mismos contribuye al crecimiento de la

organizacion (Quezada, 2016).
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Por lo expuesto, como profesionales de la salud mental, en un mundo
globalizado donde el insumo indispensable es el factor humano, el
presente estudio, con ayuda de los resultados, nos ayudara a construir
estrategias de intervencion con el fin de mejorar el sentido de justicia
organizacional y de esta manera, mitigar problemas psicosociales dentro
de la organizacion, asi como la disminuciébn de quejas, reclamos y

desercion laboral.
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CAPITULO I

Marco tedrico conceptual
2.1 Antecedentes

Luego de haber realizado una investigacion con respecto a justicia
organizacional, se ha tomado como referencia distintos estudios realizados

tanto a nivel nacional como internacional detallados a continuacion:

2.1.1 Antecedentes internacionales

Vanegas (2014) en su publicacion “Relacion entre capital
psicoldgico, justicia organizacional y estrés laboral”, exponen que la
justicia organizacional y el capital psicoldgico explican en un 5% el
estrés laboral y, a su vez, mencionan que, si bien la proporcién es
pequefia, es importante resaltar que el estrés puede ser causado por

multiples factores.

Su investigacion estd apoyada en una muestra estratificada por
variables sociodemograficas de 540 trabajadores de diferentes
empresas del sector privado de Bogota y se utilizd, entre otras, la
escala de justicia organizacional adaptada a su contexto de la version
original de Colquitt (2001).

De la misma manera, Vaamonde (2013) en su tesis “El sexismo en
el lugar de trabajo a la luz de los valores personales y las percepciones
de justicia organizacional”, la cual cont6é con una muestra de 414
trabajadores de diversas organizaciones de la provincia de Santa Fe,
Argentina, encuadrada en una perspectiva cuantitativa, afirma que el
sexismo en contra de las mujeres sigue generando desigualdades en

lo que respecta al ambito laboral a nivel mundial.

Asi mismo, dentro de los resultados destacados, refleja que los

trabajadores del sector privado y del rubro salud presentan menores

18



percepciones de justicia procedimental a comparaciéon de los
trabajadores del sector publico; el personal permanente percibe
menos justicia distributiva y el personal contratado menos justicia

procedimental.

De igual modo, Ortega (2013) en su estudio correlacional y de
disefio experimental, “Efectos de la responsabilidad social y justicia
organizacional en la satisfaccion laboral en empleados de una
empresa manufacturera”, trabajé con una muestra de 102 trabajadores
de una empresa manufacturera y afirma que existe una relacion
positiva entre la responsabilidad social corporativa, la justicia
organizacional y la satisfaccion laboral, siendo la mas fuerte la relacion
con la justicia procedimental y la menos fuerte la relacion con la justicia
interaccional. Para este estudio se utilizd la escala de justicia

organizacional desarrollada por Colquitt (2001).

Por otro lado, Platan-Pérez et al (2012) en su investigacion “El
clima y la justicia organizacional y su efecto en la satisfaccion laboral’
de perspectiva cuantitativa, no experimental, de corte transversal,
expone que la justicia distributiva y la justicia de procedimientos
presentan asociaciones positivas y significativas con diversas
dimensiones de la satisfaccién laboral, sin embargo, la justicia
interaccional mostré asociaciones negativas con la satisfaccion
laboral. Para la mencionada investigacién se utiliz6 la escala de
justicia organizacional de Niehoff y Moormam (1993) y contd con una

muestra de 307 profesores de instituciones de educacion superior.

Finalmente, Hidrovo y Naranjo (2016) gracias a su estudio
correlacional, “Relacion entre las percepciones de justicia
organizacional y el nivel de compromiso organizacional en los
docentes de la PUCE matriz Quito”, con una muestra de 278 docentes
de varias facultades de la Pontificia Universidad Catdlica de Ecuador

(PUCE) matriz Quito en el que se utilizé la escala de justicia
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organizacional de Colquitt, adaptado al espafiol de Ruiz y Garcia
(2013), se determind que existe correlacion directa positiva con una
magnitud baja entre ambas variables y se confirmé de esta manera la

hipotesis planteada.
2.1.2 Antecedentes nacionales

Uribe (2013) en su tesis para optar el grado de maestro en
administracion de negocios, “Influencia de la justicia organizacional en
la motivacion laboral de los trabajadores de la empresa de turismo
Odiseo Tours S.A.C. en Lima — Peru”, con la ayuda de una muestra
de 130 trabajadores, la cual represent6 el 41% del total de la poblacion
y con la utilizacion de una encuesta validada por una experta en
psicologia, comprob6 estadisticamente que existe influencia de la
justicia organizacional sobre la motivacién laboral. De igual forma,
concluye que los trabajadores muestran una percepcion de inequidad
respecto a los beneficios que reciben de la empresa frente al trabajo

gue ellos desarrollan.

Ademas, Jeri (2013) en su investigacién “Percepcion de la justicia
organizacional segun grupo ocupacional en los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga”, gracias a una muestra conformada por 124 trabajadores
(60 varones y 64 mujeres) y con la aplicacién de la escala de Justicia
Organizacional percibida de Colquitt (2001), concluyé que los
resultados muestran que no existe diferencia significativa en la justicia
organizacional asi como en los factores justicia distributiva,
procedimental e interpersonal, lo que no ocurre en el factor de justicia
informativa en el que perciben que si existe diferencia significativa en

la percepcién de la justicia organizacional.
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También, Pedraja et al. (2015) en su investigacion “El conflicto
y la justicia organizacional como determinantes de los resultados del
proceso de toma de decisiones: un estudio para la PYME de Chile y
Perd”, mediante un cuestionario y con la ayuda de un total de 149
respuestas de empresas de la PYME de Chile y Peru, determinaron
que los conflictos de tareas y de relaciones impactan sobre la
percepcion de justicia organizacional de los colaboradores y también,
la justicia organizacional percibida impacta sobre los resultados del
proceso de toma de decisiones. Con respecto a la muestra, se
conformo por 149 trabajadores, de los cuales 85 son colaboradores de
empresas PYME chilenas (57%), y los 64 restantes pertenecen a
empresas PYME peruanas (43%). Asi mismo, para medir la
percepcion de justicia organizacional se utiliz6 una adaptacion de
Rahim et al. (2001).

De igual modo, Guevara (2015) en su investigacion no
experimental, de disefio correlacional y transeccional “Justicia
organizacional y satisfaccion laboral en el Banco de la Nacién del
Peru, agencia Trujillo, afio 2015”, gracias a una muestra de 54
trabajadores y la aplicacion de estadisticos descriptivos junto a un
analisis de correlacion, determind que existe una asociacion directa o
positiva entre ambas variables. Para este estudio se utiliz6 la
adaptacion argentina de Omar et al (2003) de la escala de justicia

organizacional de Colquitt (2001).

Asi mismo, Quezada (2016) en su tesis estadistico-descriptiva y
exploratoria, “La gestion administrativa incide en la percepciéon de la
justicia organizacional de la Universidad Técnica de Machala” en la
gue utilizd6 una muestra de 400 encuestas entre el personal

administrativo y docente con un tiempo de servicio superior a los tres

21



afos, determino que la percepcion de justicia organizacional difiere en

cada una de las fases de la gestion administrativa.
2.2 Bases tedricas

En el siguiente apartado describiremos los significados de la variable
estudiada en esta investigacién y ademas los aportes tedricos de diferentes

autores que sirven para el conocimiento cientifico del estudio.
2.2.1. Teorias que abordan el estudio de la Justicia Organizacional

A continuacion, se detallan las teorias relacionadas con la justicia

organizacional:
- Teoria de la Equidad de Stacey Adams (1965)

Esta teoria se baso en el criterio de como la persona percibe la
recompensa que recibe y la compara con las recompensas que otras
personas reciben que realizan el mismo trabajo o con aportes
semejantes en una organizacion. Stacey Adams sefialo: “La teoria de
la equidad enfatizando que la motivacioén, desempefio y satisfaccion
de un empleado depende de su evaluacion subjetiva de las relaciones
entre su razén de esfuerzo-recompensa, y la razén de esfuerzo-
recompensa de otros en situaciones parecidas”. Segun esta teoria,
cuando una persona cree que se ha cometido una injusticia con ella,
se incrementa su tension y la forma de darle solucién sera cambiando

Su comportamiento.

Las personas estan motivadas cuando experimentan satisfaccion
al contrastar lo que reciben y el esfuerzo que han realizado,
determinan la equidad de sus recompensas comparandolas con la
recompensa que reciben otras personas, ya que no solo le interesa la
simple satisfaccion de sus necesidades, sino también que el sistema
de recompensas (de todo tipo) sea justo. En base a esto, la teoria de

la equidad postula que las personas determinan el nivel de justicia,
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comparando sus aportes (esfuerzo, experiencia, educacién vy
competencia) a la empresa con las recompensas que reciben (salario,
aumentos y reconocimiento), y ademas comparando ese margen con
el de otros individuos. Se busca un “equilibrio” adecuado que sirva
para garantizar una sélida y productiva relacion con el trabajador, el
equilibrio debe estar en lo que la persona entrega a la empresa con lo

gue recibe de la misma.

Adams sintetizé una férmula que cambiaria el paradigma de los
recursos humanos en la empresa, generaria la teoria de Justicia

Organizacional y tendria influencias enormes sobre la productividad.

Comparacion de razones* Percepcion
Q < Q Inequidad por compensacidn inferior
I. Is
_O = _O Equidad
In I
Q > Q Inequidad por compensacién superior
I, I
* Donde @ representa al empleado y 0 representa a las personas relevantes.
A B

Fuente: Robbins S., Judge T. (2009) Comportamiento Organizacional

Figura 1: Teoria de la Equidad

Adams concluyé que el trabajador no analiza su salario en si
mismo, sino que ejecuta un acto mental mas complejo. Compara el
resultado de la razén entre el salario recibido (O) y el esfuerzo puesto
para conseguirlo (Ia), con el resultado de esta razén en otro trabajador

al que considera similar (O/Is). Es decir, compara la equidad en la
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forma como la empresa reparte recompensas en relacion con el

trabajo, éxito y/o esfuerzo de cada trabajador.
- Teoria de Hosmer y Kiewitz (2005)

Hosmer y Kiewitz (2005), definieron la Justicia Organizacional
como la percepcion que tienen los trabajadores sobre lo que es justo
e injusto dentro de las organizaciones. Ademas, indicaron que la
justicia procedimental es la percepcion del proceso formal que ha
llevado a la distribucion. En el &mbito de los recursos humanos, en lo
que respecta a la evaluacion de desempefio laboral, la justicia
procedimental se refiere a los procedimientos que se utilizan, por lo

cual es evaluado el desempefio (Erdogan, 2002).

En lo que respecta a justicia distributiva, seria la percepcion de lo
gue se recibe como resultado del proceso (Adams, 1963 y 1965),
cuyos criterios son la necesidad, equidad e igualdad. Con respecto a
la justicia interpersonal, seria la percepcién del grado con el cual las
personas son tratadas con respeto, cortesia y dignidad. Asi mismo,
indicaron que la justicia informativa, tiene que ver con el grado de
percepcion sobre la recepcion de la informacion adecuada acerca de
aquellas acciones y procedimientos que los afectan, es decir, el grado
en el que las personas reciben la necesaria y adecuada informacion

sobre su comportamiento.
2.2.2 Modelo de Justicia Organizacional (Skarlicki y Kulik, 2005)

Como cit6 Jeri (2013), segun el modelo propuesto (Skarlicki y Kulik,
2005), al evaluar un hecho como justo o injusto, se compara con otras
alternativas y se imagina como deberia haber sido la situacion. El
individuo busca responder preguntas como: En primer lugar, ¢ CoOmo
me hubiera sentido si el hecho fuera sido diferente? (impacto negativo
de la injusticia), en segundo lugar, ¢podria haber actuado de otra

manera la organizacion? (Si podria, se atribuira responsabilidad
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interna.

Si factores ajenos al control del individuo lo impidieron, se

atribuira responsabilidad externa) Por ultimo, ¢ deberia haber actuado

de otra manera? (Si hay creencias acerca de que la accion correcta es

distinta,

hay percepcién de injusticia organizacional)

2.2.3 Modelo de Justicia Organizacional de Colquitt (2001)

A partir de la revision meta-analitica de los estudios sobre justicia

organizacional y la indagacion de validez de constructo de una escala

de sobre este aspecto, conducidos por Colquitt (2001), surgieron

fuertes

evidencias a favor de un modelo de cuatro dimensiones,

designadas como justicia procedimental, interpersonal, distributiva e

informativa.

2.2.3.1 Justicia distributiva

2.2.3.2.

Incluye los juicios de equidad o inequidad relativos a los
beneficios econémicos y no econémicos derivados del trabajo.
Estan asociados a la compensacion econémica, estimulos,
subsidios y beneficios en la organizacion. La valoracién de la
equidad implica comparar entre lo que se aporta y obtiene con

lo que otros trabajadores aportan y obtienen.
Justicia procedimental

Tiene que ver con la percepcién sobre la equidad con que
las empresas manejan los criterios y procedimientos para
tomar decisiones que afectan a los trabajadores. Forger y
Konovky (1989) concluyeron que los procedimientos
considerados como justos eran aquellos en los que los
trabajadores tenian opinion en los procesos gue los afectaban.
Los juicios sobre justicia procedimental, estan asociados
generalmente a personas con algun grado de autoridad o

potestad para determinar procedimientos, métodos,
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2.2.3.3.

2.2.3.4.

programas criterios o las estrategias para formularlos.
Ademas, se asocian a los formuladores de principios vy

politicas.

Aunque los juicios de equidad o inequidad devienen de los
hechos que protagonizan tales personas, es inevitable que se
asocien a ellas y, por tanto, que las interacciones humanas se
afecten, para bien o para mal. En estos casos, los juicios de
inequidad suelen promover conflictos cuando son repetitivos y

las gestiones para solucionarlas no son eficaces.
Justicia interpersonal

Este tipo de justicia hace referencia a la calidad del trato
interpersonal al momento de implementar un procedimiento en
donde el como de la interaccion presenta relevancia. Es
entonces el grado en que los trabajadores consideran que son
tratados con apoyo, cortesia, colaboracion, dignidad,
concesion de permisos, retroalimentacién, estimulos,
reconocimiento y respeto, especialmente por parte de los jefes
y de aquellos encargados de la realizacién de las tareas
(Mladinic e Isla, 2002).

Justicia informativa

Se refiere a los juicios relacionados con la posibilidad de
recibir informacion clara, oportuna y suficiente sobre
procedimientos, normas y politicas, de parte de personas con
autoridad. Particularmente en lo referente al porqué de la toma
de ciertas decisiones, de la implementacion de los

procedimientos o el porqué de la distribucion.

La informacion que recibe una persona en su organizacion

sobre la manera de como debe hacer su trabajo, las
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expectativas que tiene la organizacion sobre el mismo, la
percepcion de su desempefio, los conductos regulares, las
normas, politicas y procedimientos, entre otros, determina en
gran medida la calidad de su trabajo (Toro et al, 2010). Este
tipo de justicia esta estrechamente ligado a la facilitacion de
apoyos en personas con alguna discapacidad para que
puedan acceder a esta informacion, lo cual sugiere un reto a
la creatividad de las empresas y a la diversificacion de sus

procesos de comunicacion.
2.3. El proceso de respuesta ante la injusticia

Los precedentes de injusticia provocan sentimientos negativos en los
colaboradores que son afectados lo cual, directa o indirectamente, influye
sobre la organizacion como un todo (Omar, et al, 2007; Omar & Paris, 2012).
Para disminuir las consecuencias de la inequidad, las personas generan un
proceso de respuesta que contiene aspectos contextuales como

personales.

Ante un acto de inequidad, por lo general los individuos empiezan la
busqueda de un agente responsable o culpable, es decir, pretenden
determinar qué o quién tiene la responsabilidad de ese acto en particular,
para asi poder enfocar sus acciones en lo que creen que es el problema.
Una variable que hace compleja la atribucion de responsabilidad son las
creencias acerca de los posibles origenes de la injusticia. Por ejemplo,
Coetzee (2005, citado por Vaamonde, 2013) afirmé que, si un trabajador de
raza negra percibe que la organizacién no se encuentra comprometida con
su progreso y desarrollo, es posible que no espere una distribucién

equitativa de los resultados o beneficios.

Luego de que el individuo encuentra algo o alguien a quien atribuir la
responsabilidad por la injusticia percibida, continla con la evaluacion del

grado de responsabilidad a ser atribuidos a ese destinatario. De acuerdo
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con Sheppard y sus colaboradores (1992, citado por Vaamonde, 2013), los
individuos justifican su evaluacién en tres criterios: (1) ¢fue intencional la
injusticia percibida?; (2) ¢se pudo evitar?; y (3) ¢la persona se justificé o
excuso por sus actos? Resueltas las interrogantes, lo siguiente es decidir
gué hacer para restaurar el perdido sentido de justicia, si es que se cree
conveniente comenzar alguna accion. Los individuos comienzan entonces
el proceso de elaboracién de la respuesta concreta ante la injusticia. A pesar
de ello, los factores detallados a continuacién pueden influir en la decision

del individuo para responder ante ella.
Impacto de la injusticia percibida

La necesidad de tomar acciones sobre el origen de una injusticia
depende de la magnitud de ella y del grado que se considera
responsabilidad de una persona. Se evalla la magnitud, por un lado, a partir
del desacuerdo entre los estandares de justicia considerados para
determinada situacién y la situacion real, y por otro lado, teniendo en

consideracion la mejor alternativa posible a la situacion actual.
Costos-beneficios de la respuesta ante la injusticia

Los costos de una respuesta pueden implicar la creacion de conflicto, el
resentimiento, la victimizacion, la posibilidad de represalias, la pérdida de
reputacion, entre otros. Los beneficios pueden incluir la revision de los
procedimientos y practicas organizacionales o la remocién de una decision
ya tomada. Los individuos generalmente evaltan la probabilidad de que la
injusticia se mantenga en el tiempo si no se actla sobre ella. En ciertas
ocasiones no tiene mucho sentido dar respuesta ante ella si se considera
gue la injusticia no se repetira, sobre todo si los costos de respuesta son

elevados o sus beneficios son minimos.
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Nivel de control percibido sobre la causa de la injusticia

El grado en gue una persona responderd de manera activa frente a la
injusticia dependera, a su vez, del grado de control que se percibe sobre el
origen de la misma. La percepcion de ausencia de control proviene de tres
principales fuentes: (1) el grado general de autoeficacia (algunas personas
sienten que pueden lograr un cambio mas significativo que otros); (2) el
poder real y el poder percibido (si un individuo que no tiene la informacion,
el estatus, los recursos o el apoyo que necesita para influir sobre el origen
de la injusticia, es probable que no actle para cambiarla); (3) la justificacion

o comprensioén de la injusticia.
Caracteristicas personales

La probabilidad de responder de manera activa ante una injusticia
también es afectada de la persona que es tratada de manera injusta.
Aquellas que creen y sienten que son personas competentes tienen mayor
probabilidad de actuar que aquellas que se sienten de distinto modo. Los
individuos que presentan estrategias activas de afrontamiento se esmeran
por resolver sus problemas, mientras que aquellos con una orientacion de
evitacibn son mas propensos a racionalizar y evitar el problema (Omar
1995). Por otro lado, las experiencias de hechos pasados de injusticia se
pueden acumular e influir sobra la accién actual. Las personas que han
pasado por momentos persistentes de injusticia de un origen en particular

tienen mayor probabilidad de responder ante otro hecho injusto.
Percepciones compartidas de injusticia

Los individuos tienden a buscar confirmacién de sus opiniones en el
resto, en sus comparfieros, antes de decidir sobre como actuar ante un acto
injusto. Cuando perciben que sus comparieros discrepan de sus propias
opiniones, los individuos tienden a dudar sobre el juicio construido y, como

consecuencia, demuestran menores probabilidades de accién.

29



Una vez que esta proxima la respuesta ante una injusticia, las personas
poseen distintos cursos de accion de cara a la misma. Ante todo, tratan de
convivir con la injusticia como si no hubiese sucedido nada. Luego, llevan a
cabo acciones para eliminarla, pueden emplear estrategias activas (por
ejemplo, hablar con el agente que lo ocasiona o sugerir cambios de mejora
ante el estado actual) o pasivas (por ejemplo, disminuir la productividad,
ausentismo, entre otros comportamientos perjudiciales para la organizacién
0 sus colaboradores). Si la accién tomada no genera resultados positivos,
las personas pueden racionalizar la injusticia redefiniéndola o justificandola.
Por ultimo, pueden optar por la renuncia o solicitar un traslado de sede.
(Ladebo, et al., 2008; Murphy & Tyler, 2008; Omar, 1995, 2006, citados por
Vaamonde, 2013).

2.4. Justicia organizacional y variables organizacionales

Desde que se iniciaron las investigaciones sobre justicia organizacional,
se ha estudiado su vinculacién con distintos factores psicolégicos y

comportamentales. Se detallan los principales hallazgos a continuacion:
Emociones

Los juicios sociales inciden tanto en factores cognitivos como
emocionales; y los estudiosos de las organizaciones afirman que las
personas reaccionan emocionalmente tanto frente a la justicia como frente
a la injusticia en el trato y las asignaciones a nivel laboral, y que estas
reacciones inciden en las actitudes. Es asi que la percepcién de inequidad
en los trabajadores fomenta a crear juicios de discriminacion en los mismos
dando lugar a que se sientan insatisfechos en las organizaciones
(Villanueva, et al., 2014, citados por Quezada, 2016).

Uribe (2015) afirma que el estudio sobre las interrelaciones entre las
reacciones afectivas y las percepciones de justicia tiene como origen la
teoria de la equidad de Adams (1965), quien predijo que la injusticia por

sobresueldo genera culpa, mientras que las remuneraciones bajas

30



fomentan emociones como la ira y la angustia, las cuales motivan a los
individuos a presentar comportamientos que tienden a renovar el sentido de

la equidad.

Tratar mal a un trabajador puede influir negativamente en el factor
afectivo del resto de los trabajadores. Es por ello que las percepciones de
justicia establecen un proceso de evaluacion con carga afectiva, la cual se
puede estudiar a través de la interaccion de distintas experiencias en el
lugar de trabajo. Es asi que cuando los trabajadores como equipo identifican
gue sus jefes inmediatos valoran el esfuerzo al trabajo y otorgan la eficiencia
de sus resultados, el nivel de satisfaccion aumenta y en consecuencia se
visualiza la justicia procedimental. (Zhao, et al., 2015, citado por Quezada
2016)

Liderazgo

La percepcidon de justicia distributiva, procedimental y con mayor
importancia la interpersonal de los lideres se asocia positivamente con
criterios de liderazgo efectivo. Estas percepciones de justicia en el lider
fomentan respuestas afectivas y evaluativas en los colaboradores, tales
como satisfaccion, confianza o compromiso. La justicia del lider es una
condicién primordial para el correcto funcionamiento de toda organizacion.
Los lideres justos generan mejores relaciones con sus colaboradores,
ocasionan emociones y actitudes mas positivas, y son capaces de fomentar
comportamientos que benefician a la organizacion y sus miembros. Desde
la perspectiva de recursos humanos, la justicia brinda un angulo claro para
mejorar la efectividad del liderazgo. (Van Knippenberg & De Cremer, 2008,

citados por Vaamonde, 2013)
Estrés laboral

Segun Vega, Garciay Garcia (2012), las percepciones de injusticia estan
asociadas con mayores niveles de estrés y con otras reacciones fisiol6gicas

y comportamentales, como alteraciones cardiovasculares, regulatorias y
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cognitivas, problemas para dormir y ausentismo laboral. Las respuestas de
estrés patoldgico parecen estar principalmente vinculadas con la justicia
interpersonal. Por su parte, Omar (2006) afirma que las percepciones de
injusticia estan relacionadas positivamente con el estrés laboral en
trabajadores argentinos, en tanto que Paris & Omar (2008) mostraron que
la falta de justicia es uno de los principales factores de estrés en los
trabajadores del sector salud.

Compromiso organizacional

Beugré (1998, citado por Quezada, 2016) realizd un estudio de campo
con el objetivo de identificar el tipo de compromiso (afectivo, calculativo o
normativo) y su asociacion con las diferentes facetas de la justicia.
Determin®, que las percepciones de justicia procedimental e interpersonal
se correlacionan positivamente con el compromiso afectivo. Asi mismo,
afirmoé que estas dimensiones tienden a generar afectos positivos en los
trabajadores, y esto a su vez motiva al trabajador a identificarse y
comprometerse con su organizacion. Ferreira (2004, citado por Vaamonde,
2016) en su investigacion realizada en Latinoamérica con trabajadores
argentinos, brasilefios y mexicanos constatdé que la justicia distributiva y
procedimental se relaciona positivamente con el compromiso afectivo y
normativo. También, afirma que la justicia procedimental es la faceta que

tiene mayor poder predictivo del compromiso organizacional.
Satisfaccion laboral

Hitt (2006) describe que la justicia organizacional constituye un
importante factor explicativo de la satisfaccion laboral. Investigaciones
sobre este aspecto permiten entrever efectos positivos que las
percepciones de justicia distributiva y procedimental tienen sobre los niveles
de satisfaccion de los trabajadores, pues cuando se cumplen las

expectativas de los trabajadores y jefes, aumenta la posibilidad de que
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devuelvan el trato justo recibido, y finalmente se desarrolla una emocion

positiva hacia su trabajo.
2.5. La medicién de la justicia organizacional

En 2001, Gillland y Chan efectuaron una clasificacion de las técnicas de
exploracion de las percepciones de justicia organizacional cuya utilidad y
vigencia se extiende hasta la actualidad. Los autores analizaron tanto el uso
de las escalas genéricas y especificas, como validez de las inferencias

extraidas de los estudios de laboratorio y de campo.

2.5.1 Instrumentos autodescriptivos: escalas generales y referidas a

contextos especificos

Las escalas generales de justicia consisten en un conjunto de items
que son independientes del contexto. Estos items requieren que los
encuestados indiquen sus percepciones de justicia sin brindarles
contextos o dominios especificos. Por ejemplo, “las recompensas que
recibo de mi jefe son justas” (justicia distributiva) o “los procedimientos
para determinar las recompensas son justos” (justicia procedimental).
Por otro lado, las escalas con contextos o dominios especificos, como
su nombre lo indica, consisten en items descritos en un contexto
determinado, de manera tal que los reactivos se refieren a la justicia
en algun aspecto concreto del entorno de trabajo. Por ejemplo, “el
salario que recibo es una recompensa justo por lo que hago en mi
trabajo” (justicia distributiva en el contexto del salario) o “a la hora de
juzgar mi desempefio, mi jefe me da la oportunidad de expresar mis
puntos de vista o de explicar lo que he hecho” (justicia procedimental

en el contexto de la evaluacion del desempefio).

Greenberg (1996, citado por Vaamonde, 2016) se mostro en contra
de la investigacion de justicia con instrumentos libres de contexto.
Sostuvo que la provisién de un contexto especifico genera datos que

conllevan a una mejor comprension tedrica y un abordaje mas integral
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de los problemas practicos asociados con la justicia organizacional.
Los items generales tienden a ser menos informativos, ya que no
brindan datos sobre los aspectos de la situacién laboral de los
individuos al momento de responder al instrumento. Sin embargo, la
eleccion entre escalas generales o escalas referidas a contextos
especificos debe ser impulsada por la naturaleza de la pregunta de
investigacion y del constructo de justicia de interés. En la Tabla 1 se

presentan algunas escalas empleadas con mayor frecuencia para

explorar la justicia organizacional.

Tabla 1: Principales instrumentos de medicion de la justicia organizacional

INSTRUMENTO

AUTOR/ES

DESCRIPCION

Escalas de Justicia Distributiva
y Procedimental
(Distributive Justice and
Procedural Justice Scales)

Moorman (1991)
Niehoff y Moorman
(1993)

20 items. Formato tipo Likert.
Miden la percepcidn de justicia distributiva
y
justicia procedimental (incluye justicia
interaccional).

Escalas de Justicia Distributiva
y Procedimental
(Distributive Justice and
Procedural Justice Scales)

Sweeney y McFarlin
(1997)

20 items. Formato tipo Likert.
Miden la justicia organizacional en sus
facetas
distributiva y procedimental.

Escala de Percepciones de
Tratamiento Interpersonal Justo
(Perceptions of Fair
Interpersonal Treatment Scale)

Donovan, Drasgow y
Munson (1998)

18 items. Formato tipo Likert.
Mide las percepciones de justicia en el
tratamiento interpersonal de supervisores y
compafieros de trabajo.

Escala de Percepciones de
Justicia Organizacional
(Perceptions of Organizational
Fairness)

Schminke et al., (2000)

7 items. Formato tipo Likert.
Mide las percepciones de justicia
procedimental e interaccional.

Escala de Justicia
Organizacional (Organizational
Justice Measure)

Colquitt (2001)
Adaptacion peruana
de Jeri (2013)

20 items. Formato tipo Likert.
Mide las percepciones de justicia
distributiva,
procedimental, interpersonal,
informacional.

Escala de Justicia Percibida

Ambrose y Cropanzano

8 items. Formato tipo Likert.
Mide la justicia distributiva y

(Perceived Fairness Measure) (2003) .
procedimental.
43 items. Formato tipo Likert.
- Mide la justicia distributiva, justicia
Escala de Justicia : ;
Oreanizacional procedimental, calidad de los
& Blader y Tyler (2003) procedimientos

(Organizational Justice
Measure)

de toma de decision, calidad del
tratamiento y
favorabilidad de resultados.

Escala de Percepciones
Globales de Justicia
(Perceived Overall Justice
Scale)

Ambrose y Schminke
(2009)

6 items. Formato tipo Likert.
Mide las percepciones globales de justicia.

Adaptado de Vaamonde (2013)
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2.5.2. Estudios de laboratorio y estudio de campo

Las investigaciones de laboratorio sobre la justicia organizacional
incluyen estudios realizados bajo condiciones experimentales
controladas. En estos estudios, las dimensiones de la justicia pueden
cumplir tanto el rol de variables independientes como dependientes,
en funcion de las hipétesis planteadas. Por ejemplo, en un estudio
experimental realizado por Greenberg (1993) para examinar los
efectos de la justicia sobre los comportamientos contraproducentes de
robo, la justicia distributiva fue manipulada como variable
independiente, pagandoles a los participantes de manera equitativa en
una condicidn, pero no en la otra. En otro estudio experimental
realizado por Van den Bos et al. (1997), las percepciones de justicia
fueron medidas como variable dependiente, mientras que la variable
independiente estaba representada por el orden en el que los
participantes encontraban informacién sobre el procedimiento y el
resultado. Como ejemplos de estudios de campo sobre justicia
organizacional, se pueden citar los realizados por McFarlin y Sweeney
(1992) quienes administraron un cuestionario a una muestra de
empleados bancarios que incluia medidas de percepciones de justicia
(distributiva y procedimental) y de compromiso organizacional. Los
autores trataron los tipos de justicia como variables dependientes.

2.6. Empresa Municipal Santiago de Surco S.A.

La Municipalidad de Santiago de Surco form6 una Empresa Municipal
Santiago de Surco S.A. en el afio 2001, con la iniciativa del Reciclaje de la
Basura y el Parque de la Amistad y Centro Cultural. EMUSS S.A. esta
trabajando para contribuir al mejoramiento de la Calidad de Vida del vecino
surcano y poblacion en general, mediante un sistema integrado de gestion

de la calidad, en el marco de la responsabilidad social empresarial.
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2.6.1. Mision

Somos una empresa responsable en la administracion de
determinadas unidades de gestion, como son: Red de
establecimientos de Surco Salud; Complejo deportivo de canchas de
tenis y academia; Parque de la Amistad y Centro Cultural y el
Programa de Segregacion de origen — Reciclaje denominado “En
Surco la Basura Sirve”. EMUSS S.A. tiene como finalidad, trabajar
para mejorar la calidad de vida de los vecinos surcanos y a la
poblacién en general, mediante un sistema integral de gestion de

calidad, en el marco de la responsabilidad social empresarial
2.6.2. Vision

Garantizar la satisfaccion total del vecino surcano a través de una
cultura institucional de servicio por parte de la EMUSS S.A. compartida
por los que laboral en dicha institucion, contando con ello con el
soporte de recursos humanos, motivados y comprometidos con la
comunidad; apoyados por profesionales de la salud de diferentes
especialidades y de una amplia experiencia; tecnologia avanzada de
vanguardia; profesionales de diferentes disciplinas culturales vy
deportivas para el apoyo en el desarrollo del nifio y del joven surcano

como el publico en general.
2.6.3. Recursos humanos

La plana de recursos humanos de la EMUSS S.A., esta
encabezada por la Junta General de Accionistas, es el 6rgano
supremo de la sociedad. Se compone de la totalidad de accionistas y
sus resoluciones, validamente adoptadas, obligan legalmente a todos
ellos, incluso a los disidentes y a los que no concurran con ella,
Tratdndose de una empresa municipal, la designacion y actuacion de

sus representantes ante la Junta General, se regula por lo establecido
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en la Ley Orgéanica de Municipalidades y las normas propias de la

Municipalidad.

El Directorio, es el érgano de representacion legal y gestion de la
Sociedad y estd compuesta por tres (3) miembros. Segun criterio de la
Junta General, la cual ademas cumple con elegirlos. El cargo es
personal e indelegable, no siendo necesario ser accionista para ser

designado como tal.

Gerencia General, es el érgano ejecutivo responsable de la Gestidon
de la Empresa y de acuerdo a los Planos, Politicas y Directivas
dictadas por el Directorio. Est4 a cargo del Gerente General, quien
tiene la representacion juridica, comercial y administrativa de la

sociedad y es designado por el Directorio por plazo indeterminado.

Organo de Control Institucional de la Municipalidad de Santiago de
Surco, es el érgano encargado de programar, dirigir, ejecutar las
acciones y actividades de control, para contribuir con el cumplimiento

de los fines y metas institucionales de EMUSS S.A.

Gerencia de Asesoria Juridica, es el érgano de asesoramiento que
desarrolla funciones consultivas en materia juridica emitiendo opinion
legal en asuntos juridicos y normativos; encargado de organizar,
coordinar y evaluar la ejecucién de actividades de caréacter juridico; asi
como brindar asesoramiento sobre la adecuada interpretacion,
aplicacion y difusion de las normas de competencia empresarial y
administrativas. Depende funcional y jerarquicamente de la Gerencia

General.

Gerencia de Planificacion y Presupuesto, es el organo de
asesoramiento de los procesos de Planificacion y Presupuesto, asi
como la racionalizacion y organizacion institucional. La oficina de
Presupuesto y Planificacion depende funcional y jerarquicamente de

la Gerencia General.
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Gerencia de Administracion y Finanzas, es el apoyo administrativo
y financiero de la Empresa, a través de los Sistemas de Gestion y
Control de Contabilidad, Recursos Humanos, Logisticos, Servicios
Generales, Archivos e Inventarios y Tesoreria; Depende funcional y

jerarquicamente de la Gerencia General.

EMUSS S.A. En la actualidad estd conformada por Directores,
Gerentes, Subgerentes, Profesionales con Régimen Privado D.L. 728
a Plazo Fijo y personal contratado bajo la modalidad de Locacion de

Servicios.
2.7. Definicién conceptual

El concepto de Justicia organizacional ha despertado interés desde

tiempos antiguos tanto para fildsofos como para los cientificos sociales.

Vélaz (1996) sefala que una de las primeras investigaciones con
respecto a justicia organizacional las realiz6 John Stacey Adams en 1963,
quien en su Teoria de la Equidad sostiene que los trabajadores estan
motivados por el deseo de ser tratados equitativa y justamente, pues si el
talento humano siente que esta bien tratado, la motivacion al trabajo sera
mayor y el rendimiento es el esperado; pero si, por el contrario, los
trabajadores entienden que el trato en el trabajo es desigual, buscaran

alguna estrategia para neutralizar la falta de equidad.

Asi mismo, Solano (2011) afirma que Adams en su obra Inequity in social
exchange (1965) sefala que las personas tienen tendencias de
comparacion entre la percepcién de su esfuerzo a la organizacién con lo
gue obtienen de esta, y lo comparan con lo que perciben de los demas. Con
el pasar del tiempo, estudiosos como Colquitt y Choi en 2011 empiezan a
referirse a esta percepcion como justicia distributiva, la que era concebida
como la equidad en la distribucion de los recursos. Sin embargo, Sanchez

(2014) afirma que el término justicia organizacional fue descrito en 1987 por
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Greenberg como las percepciones de los empleados acerca de si las

practicas, politicas y eventos organizacionales son justos o no.

De esta manera, podemos indicar que las personas aprecian cuando el
entorno social muestra una figura amigable en la interaccion con el medio,
es asi que la naturaleza del hombre reacciona en funcion de los estimulos
directos que recibe, pues un individuo responde de manera positiva cuando
percibe un buen trato, pero ante lo contrario, se manifiesta bajo un paraguas
negativo; en el contexto de una organizacion el nivel de respuesta en la
relacion de respeto y honestidad entre subordinados y jefes incide en los
niveles de estrés, dado que las emociones de los individuos se ven
condicionadas por el nivel de consideracién hacia el colaborador (Topa et
al, 2006).
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CAPITULO 1l
lll. Metodologia
3.1. Tipo y disefio utilizado
3.1.1. Tipo y enfoque

La siguiente investigacion se ha desarrollado segun la tipologia
de investigacion aplicada puesto que existen conocimientos previos
sobre la variable realizada y debido a su objetivo principal que es la
busqueda de posibles soluciones a un problema especifico, en la
cual se evalla, se compara, se interpretan resultados, se
establecen precedentes de investigacion y se determina la causa
del hecho investigado y sus las implicaciones del problema. Asi
mismo, la investigacion tiene un enfoque cuantitativo debido a que
las mediciones y resultados seran mediante un instrumento que

cuantifica la actitud (Hernandez et al., 2014).
3.1.2. Nivel

Para esta investigacion se elaboré mediante el nivel descriptivo
de investigacion cientifica, la cual nos permite ser especificos con
las propiedades, caracteristicas y perfiles de nuestro objeto o
poblacion a investigar, o que nos permite realizar una descripcion
de la poblacién con respecto a un hecho en particular. Es decir, solo
se concentra en la medicion y recoleccion de informacién de
manera independiente de un fendbmeno en la realidad (Hernandez
et al., 2014).

3.1.3. Disefio de investigacion

La investigacion presenta un disefio no experimental ya que no
se manipulara deliberadamente la variable y tiene como objetivo

principal la observacion cientifica de una variable en un contexto
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determinado no siendo, éstas, provocadas intencionalmente por el

investigador (Hernandez et al., 2014).

Ademas, de que la investigacion sea no experimental, pertenece
a un corte transeccional descriptivo. Segun Liu y Tucker (como se
cito en Hernandez et al., 2014) el disefio a nivel transversal
determina que el procedimiento de recoleccion de datos solo se

dara en un tiempo anico.
3.2. Poblacion y muestra

Con respecto a la poblacion de este estudio, se evalué a trabajadores de
la Empresa Municipal de Santiago de Surco S.A. Por lo cual, se solicit a la
empresa la autorizacion para realizar la investigacion. Luego de las
coordinaciones y con la informacion brindada por la jefa del area de
recursos humanos de la entidad, se establecio que la entidad cuenta con un
total de 271 trabajadores. Para motivos del estudio se utiliz6 como muestra
el total de los colaboradores que realizan labores administrativas
pertenecientes a la Gerencia de Administracion y Finanzas los cuales son

un total de cuarenta (40) colaboradores.
3.3. Identificacion de la variable y su operacionalizacién
Percepcion de justicia organizacional

Como bien se ha descrito la percepcion de justicia organizacional viene
a ser la creencia que tienen los trabajadores sobre lo que es justo o injusto

dentro de sus organizaciones.
3.3.1. Operacionalizacion de la variable

Para entender la forma en cémo estudiaremos la variable de
justicia organizacional, nos apoyaremos en la formacién de ésta

basandonos en el instrumento que usaremos para su medicion.
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Tabla 2

Expresarlo minuciosamente ayudara a comprender con mayor

precision el estudio.

Operacionalizacion de la variable justicia organizacional.

VARIABLE

DEFINICION
TEORICA

DIMENSIONES

PUNTUACION

Percepcion
de justicia
organizacio

nal

John Stacey Adams
(1963) sostiene que los
trabajadores estan
motivados por el deseo de
ser tratados equitativa y
justamente, pues si el
talento humano siente
que esta bien tratado, la
motivacion al trabajo sera
mayor y el rendimiento es
el esperado; pero si, por el
contrario, los trabajadores
entienden que el trato en
el trabajo es desigual,
buscaran alguna
estrategia para neutralizar
la falta de equidad.

Dimensiéon 1

Justicia Distributiva

Dimensién 2
Justicia

Procedimental

Dimensién 3

Justicia Interpersonal

Dimensioén 4

Justicia Informativa

La escala es de
tipo Likert con un
rango de cinco (5)
respuestas de 1 a

5 (1=en pequeia

medida, 5=en
muy grande
medida)

Adaptado de Jeri (2013)

Podemos observar que en la tabla 2, hay una definicion de la variable

estudiada que utilizo Colquitt en su elaboracion de la Escala de Justicia

Organizacional Percibida, en la cual divide en cuatro dimensiones de justicia

organizacional.
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3.4. Técnicas e instrumentos de evaluacion y diagndstico
3.4.1. Técnicas

La técnica que fue utilizada en esta investigacion fue de recoleccion
de datos directa, en la cual se tenia contacto con los trabajadores y a

quienes se les brindo el instrumento de manera presencial.
3.4.2. Instrumento

El instrumento que se utiliz6 fue la Escala de Justicia
Organizacional Percibida de Colquitt (2001). La adaptacion de este
instrumento hacia una poblacion peruana fue desarrollado en Lima por
Jeri (2013) ayudara a esta investigacion a obtener los resultados que

se necesita.
Ficha Técnica
Nombre: Escala de Justicia Organizacional Percibida
Autor: Colquitt, J.
Adaptacion: Melvin Lourdes Jeri Campana
Institucién: Universidad Ricardo Palma
Grados de aplicacion: Todo el publico.

Administracion: Puede ser tanto Colectiva o individual dependiendo el

uso del instrumento.
Duracién: La duraciéon es de 15 a 20 minutos maximo.

Caracteristicas: Este instrumento es una escala de tipo Likert
constituida 20 items divididos en 4 subescalas: justicia distributiva,
justicia procedimental, justicia interpersonal y justicia informativa donde

cada item tiene 5 opciones de respuesta: 1) En muy pequefia medida, 2)
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En pequefia medida, 3) En mediana medida, 4) En gran medida, y 5) En

muy grande medida. (Colquitt, 2001).
Confiabilidad

El coeficiente de fiabilidad para las dimensiones del estudio fue de:
0.94 justicia distributiva, 0.88 justicia procedimental, 0.91 justicia
interpersonal y 0.94 justicia informativa. Se emple6 el método de
estimacion de maxima verosimilitud (maximun likelihood) para analizar la

matriz de correlaciones (Jeri, 2013)
Validez

Para la validacion de la escala se siguid un procedimiento de
validacion cruzada, dividiendo la muestra aleatoriamente en dos mitades.
La primera muestra se utilizé para hacer el andlisis factorial exploratorio
y la segunda muestra para realizar el analisis factorial confirmatorio de la

estructura factorial. (Jeri, 2013).
Material de aplicacién

- Escala de Justicia Organizacional Percibida.
- CronOGmetro.

- Lapicero azul o negro.
Normas de correccion y calificacion

Para proceder con la correccidon de los datos de cada instrumento se
realiza una verificacion de que cada item haya sido contestado. Las
puntuaciones que se obtienen por cada factor son puntajes directos de la
suma de los items que lo componen, mencionando que no hay item de

valoracion inversa. Y luego la sumatoria total por dimensiones.
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Dimensién 1: Justicia Procedimental

En esta dimension, el Puntaje Directo (PD) se obtiene de la sumatoria

total de 7 items que lo componen, en si seria de la siguiente manera:

PD (JP) = item1 + item2 + item3 + item4 + item5 + item6 + item7
En la cual su valor minimo seria 7pts y su valor maximo 35pts.
Dimension 2: Justicia Distributiva

En esta dimension, el PD se obtiene de la sumatoria total de 4 items que

lo componen, en si seria de la siguiente manera:

PD (JP) = item8 + item9 + item10 + item11
En la cual su valor minimo seria 4pts y su valor maximo 20pts.
Dimension 3: Justicia Interpersonal

En esta dimension, el PD se obtiene de la sumatoria total de 4 items que

lo componen, en si seria de la siguiente manera:

PD (JP) = item12 + item13 + item14 + item15
En la cual su valor minimo seria 4pts y su valor maximo 20pts.
Dimension 4: Justicia Informativa

En esta dimension, el PD se obtiene de la sumatoria total de 5 items que

lo componen, en si seria de la siguiente manera:
PD (JP) = item16 + item17 + item18 + item19 + item20

En la cual su valor minimo seria 5pts y su valor maximo 25pts.
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CAPITULO IV
IV. Presentacion, procesamiento y analisis de los resultados
4.1. Procesamiento de los resultados

Para llevar a cabo el procesamiento de datos que se obtuvieron con la

escala de Justicia Organizacional de Colquitt. Se utilizo lo siguiente:

- Se elabor6 una base de datos en la herramienta Office Excel 2016
con las respuestas de cada persona evaluada.

- Posteriormente, se migraron los datos de Excel al programa
estadistico Statistical Package of the Social Sciences (SPSS) version
22.0 en la cual se efectuara el analisis descriptivo para la busqueda

de valor minimo y maximo, ademas de la media:

2 X

n

X =

4.2. Presentacion y andlisis de los resultados

En el siguiente apartado se presentan los resultados de la muestra

tomada.
Valor
Valido 40
Perdido 0
Media 65.13
Minimo 24
Maximo 88

En el cuadro se puede apreciar que la justicia organizacional de la

muestra es de 65.13 lo que significa una tendencia media. Con un valor
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minimo de 24 que es negativo y un valor maximo de 88 que es positivo, o

cual indica que la mayoria de los colaboradores.

En las siguientes tablas y figuras se exponen las tendencias de los
evaluados con relacion a la percepcién de justicia organizacional tanto a

nivel global como por dimensiones:

Tabla 3: Analisis de la percepcidn de justicia organizacional a nivel

global.

N Porcentaje

Bajo 3 8%
Medio 15 38%
Alto 22 55%

NIVEL DE PERCEPCION DE JUSTICIA
ORGANIZACIONALEN EL TOTAL DE LA MUESTRA

M Bajo
H Medio

m Alto

Figura 2: Frecuencia porcentual de la percepcion de justicia

organizacional a nivel global.

En el total de la muestra se puede observar que el 8% de los
colaboradores evidencian un nivel bajo de percepcidbn de justicia
organizacional, mientras que el 38% muestran un nivel medio de percepcion
de justicia organizacional y el 55% de la muestran evidencian un nivel alto
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de percepcion de justicia organizacional; lo cual manifiesta una tendencia

alta de percepcion de justicia organizacional.

Tabla 4: Analisis de frecuencia de la dimension justicia distributiva.

N Porcentaje

Bajo 4 10%
Medio 20 50%
Alto 16 40%

NIVEL DE PERCEPCION DE JUSTICIA
DISTRIBUTIVA

M Bajo
H Medio

m Alto

Figura 3: Frecuencia porcentual de la dimension justicia distributiva.

Se observa que el mayor porcentaje es de 50%, siendo un nivel medio
de percepcion de justicia distributiva. Asimismo, el 40% presenta una
percepcién de justicia distributiva alta y el 10% de la muestra evidencia un

nivel bajo de percepcion de justicia distributiva, siendo este el nivel minimo.

Tabla 5: Analisis de frecuencia de la dimensién justicia procedimental.

N Porcentaje

Bajo 4 10%
Medio 23 58%
Alto 13 33%
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NIVEL DE PERCEPCION DE JUSTICIA
PROCEDIMENTAL

M Bajo
H Medio

m Alto

Figura 4: Frecuencia porcentual de la dimension justicia procedimental.

Se observa un porcentaje de 10%, siendo este un nivel bajo de
percepcion de justicia procedimental; asimismo, el 57% de los
colaboradores denotan un nivel medio de percepcion de justicia
procedimental y el 33% de la muestra presenta un nivel alto de percepcion

de justicia procedimental.

Tabla 6: Analisis de frecuencia de la dimension justicia interpersonal

N Porcentaje

Bajo 1 3%
Medio 9 23%
Alto 30 75%
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NIVEL DE PERCEPCION DE JUSTICIA
INTERPERSONAL

M Bajo
B Medio

m Alto

Figura 5: Frecuencia porcentual de la dimension justicia interpersonal

Tanto en la tabla 6 como en la figura 5 se muestran las frecuencias del
nivel de percepcion de justicia interpersonal en los colaboradores en dénde
el 2% de la muestra evidencia un nivel bajo de percepcion de justicia
interpersonal, 23% de las personas evaluadas presentan un nivel medio de
la mismay el 75% de los encuestados reportan un nivel alto de percepcion

de justicia interpersonal.

Tabla 7: Analisis de frecuencia de la dimension justicia informativa

N Porcentaje

Bajo 3 8%
Medio 14 35%
Alto 23 58%
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NIVEL DE PERCEPCION DE JUSTICIA
INFORMATIVA

H Bajo
B Medio

Alto

Figura 6: Frecuencia porcentual de la dimension justicia informativa

En esta dimension tabla 7 y figura 6 se aprecia que un 7% de la
muestra presenta un nivel bajo de percepcién de justicia informativa; a su
vez, el 35% evidencia un nivel medio y el 58% de la misma alcanzan un

nivel alto de percepcion de justicia distributiva.
4.3. Discusion

Durante el estudio, los colaboradores de la Gerencia de
Administracion y Finanzas presentaron predisposicion para realizar la
escala, en donde se les solicité que fueran completamente sinceros en sus
respuestas; a través de ello, se pudo determinar que presentan una
tendencia central de (65.13) siendo un valor favorable ante la problematica,
pues se determind que el nivel de percepcién de justicia organizacional en
general y para el total de la muestra manifiestan una orientacion alta a lo
cual comprende el 55% de la muestra; esto indica que el mayor porcentaje

de los colaboradores.

Asimismo, segun los andlisis llevados a cabo se ha evidenciado una
baja percepcidn de justicia organizacional en las personas evaluadas, lo

cual no refleja el total de la muestra pues solo se presenta en el 7% de la
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poblacién; lo cual, en contraste con la teoria de la equidad, cierta cantidad
de personas no solamente analiza el trato justo de manera personal, sino

gue se compara con las recompensas que reciben otros colaboradores.

En cuanto a la percepcion de justicia distributiva, segun los resultados
obtenidos, existe solo un 10% de los colaboradores presentan una
percepcion de justicia distributiva baja; a pesar que las compensaciones
econdmicas estan homogeneizadas; asimismo, mas de la mitad de la
muestra presenta percepcion de justicia distributiva media a alta, por ello,
se puede inferir que, esta parte de los colaboradores les dan mayor

importancia a las compensaciones no econémicas.

Los resultados que obtenemos al analizar el nivel de percepcion de
justicia procedimental en los colaboradores evaluados nos indican un 33%
de los mismos perciben que son participes de en la toma de decision de la
alta direccion en lo que respecta a los procedimientos utilizados para ser
recompensados. Sin embargo, el 57% y el 10% evidencia que tienen una
tendencia de percepcion de justicia procedimental media a baja
respectivamente; esto nos indica que existe un déficit en lo que respecta a
la participacion o planteamiento de ideas de parte de los colaboradores para
ser elevados a la alta direccion. Por ello, gracias a la informacién obtenida
por la muestra, se debe reforzar la comunicacion de parte de la alta
direccion hacia los colaboradores y asi aumentar la percepcion de
participacion en los colaboradores.

Con relacion a la percepcion de justica interpersonal el 75% de la
muestra percibe que son tratados con cortesia, sienten apoyo y
colaboracion, sus jefes tienen un trato digno y respetuoso con ellos.
También, evidencian que sus jefes los retroalimentan y reconocen sus
logros y esfuerzo en el trabajo y de esta manera estimulan ese
comportamiento. Sin embargo, se debe de tener en cuenta que el 23% vy el
2% de los encuestados presentan una tendencia media a baja en la

percepcion de justicia interpersonal; esto se puede deber a que existe un
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numero de colaboradores que tienen mayor antigtiedad en el puesto y por
tanto su percepcion no solo se cifie al actual trato de parte de sus jefes, sino
que, ademas, lo compara el tipo de gestion y de trato que ha tenido con

jefes anteriores.

Finalmente, en lo que respecta a justicia informativa, se puede decir
gue existe un porcentaje minimo de colaboradores que presentan un nivel
de percepcién de justicia informativa baja. Asimismo, el 58% de la muestra
presenta un nivel alto de la misma, debido a ello podemos inferir que los
colaboradores perciben que sus funciones dentro de la entidad han sido
explicadas correctamente en la mayoria de los casos y por ende identifican
los objetivos que la organizacion persigue y las metas que debe de cumplir
cada colaborador.

4.4. Conclusiones

- Aqui se presentan las conclusiones del trabajo, en base a los
resultados obtenidos:

- El resultado de la media (65.13) muestra una tendencia moderada a
alta de percepcién de justicia organizacional de la Gerencia de
Administracion y Finanzas de EMUSS S.A., por lo que, en general, la
mayoria de los colaboradores consideran tener un trato justo dentro
de la organizacion.

- Podemos exponer que el 55% de la los colaboradores encuestados en
general evaluada muestra un nivel alto de percepcién de justicia
organizacional, mientras que el 8% y 38% evidencia un nivel bajo y
medio respectivamente, lo cual nos indica que es importante plantear
un programa de intervencién el cual ayude a reforzar o mejorar los
procedimientos realizados en EMUSS S.A. con la finalidad de mejorar
la percepcion de justicia organizacional del grupo que evidencié tener
una percepcion baja de justicia en la organizacion y asi garantizar su

continuidad laboral.
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- Los resultados de la dimension percepcion de justicia distributiva
reportan que un 50% de la muestra presenta un nivel medio de la
misma y el 40% evidencia un nivel alto, lo cual se trascribe en que la
mayor cantidad de los encuestados evidencia mediana satisfaccion
con respecto a las compensaciones y/o incentivos que recibe por parte
de la organizacion.

- En lo que respecta a la dimension percepcion de justicia
procedimental, los resultados se muestran positivos, ya que el 58% y
33% de los encuestados presentan un nivel de percepcion de justicia
procedimental media y alta respectivamente, por lo que se deduce que
los colaboradores consideran que la organizacion maneja
favorablemente criterios y procedimientos para tomar decisiones que
afectan al personal.

- En la dimension percepcion de justicia interpersonal, el 23% y 75%
revelan un nivel con tendencia moderado a alto respectivamente, por
lo que se deduce que dicha parte de los colaboradores considera ser
tratados con respeto y dignidad por parte de su jefe inmediato.

- Parala dimensién percepcién de justicia informativa, el 35% y 58% de
los colaboradores encuestados manifiestan un nivel de percepcién de
justicia informativa medio a alto, esto se traduce en que los
colaboradores evidencian tener claro el porqué de los procedimientos,
normas y politicas. Esto, a su vez, nos indica que los colaboradores
perciben haber sido comunicados de manera clara y oportuna sobre

sus funciones en lo que a lo laboral se refiere.
4.5. Recomendaciones

- Incentivar a los jefes inmediatos a realizar reuniones con mayor
frecuencia a fin de recoger inquietudes y/o propuestas de parte de los
colaboradores con respecto a los procedimientos realizados en la

organizacion y que por tanto repercuten en la labor diaria de los
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mismos. Asimismo, incentivar a la Alta Direccidn tener un mayor
acercamiento con los mandos medios y ejecutores de la organizacion.
Desarrollar e implementar un plan de bienestar del colaborador en
donde se planteen beneficios, compensaciones y/o incentivos no
monetarios con la finalidad de que sea un complemento y ayude a
mejorar la percepcion del trabajador en lo que respecta a equidad de
los beneficios no econdmicos que reciben de parte de la organizacion.
Llevar a cabo un sistema de evaluaciéon del rendimiento en el que se
planteen la realizacibn de metas personales (por colaborador) y
generales (por unidad orgénica) en los que se evallen de manera
objetiva los resultados esperados de los colaboradores. El
establecimiento de metas debera ser realizado en colaboracion con el
propio colaborador a fin de que sea de mutuo acuerdo y asi preservar
la comunicacion adecuada y oportuna en lo que respecta a los
resultados que la organizacion espera de los colaboradores.
Desarrollar un taller de liderazgo y trabajo en equipo de manera
vivencial y ludica, de tal manera en el que los colaboradores
identifiquen virtudes y defectos tanto personales como del jefe
inmediato. De esta manera se podra reforzar la relacién
colaborador/jefe y permitird que los jefes inmediatos puedan acercarse
de manera mas profunda con sus colaboradores y esto a su vez
ayudara a mejorar la unién en el grupo de trabajo.

Llevar a cabo un taller de comunicacion asertiva con la finalidad de
gue los colaboradores desarrollen o refuercen sus habilidades
comunicativas y puedan exponer sus inquietudes y propuestas de
mejora en sus distintos niveles de trabajo y asi poder aumentar la

comunicacion organizacional.
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CAPITULO V

V. Programa de Intervencién

5.1. Denominacion del programa

Taller “Comunicacién Organizacional en Colaboradores de la
EMUSS S.A.”

Objetivos del programa

Objetivo General

Incrementar la comunicacion organizacional en los
colaboradores de EMUSS S.A.

Objetivos Especificos

1.

Dar a conocer la definicion, objetivos e importancia de la
comunicacion a los colaboradores.

Identificar, analizar y superar las barreras en el proceso de la
comunicacion.

Potenciar la creatividad e innovacion en los colaboradores para
poder comunicarse.

Aumentar recursos para aplicarse en cada tipo de dimensién de
la comunicacion.

Mejorar la empatia y escucha activa en el proceso de

comunicacion en los colaboradores.

5.2. Justificacién del problema

Toda organizacién esta compuesta por areas en las cuales se llevan

a cabo determinados procesos. A su vez, cada area esta conformada por

personal que obtiene su funcion y una cultura distinta. Asi mismo, la falta de

herramientas, medios o0 actividades de comunicacion entre los

colaboradores, trae como consecuencia conflictos con respecto a la
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informacion, los cuales terminan siendo deficientes y ocasionan rumores y

malos entendidos dentro de la organizacion.

Sayago (2009), afirma que la carencia de estrategias comunicativas
dentro de una organizacion, la falta de canales o subutilizacién de estos,
concibe lentitud en los procesos y las acciones, demora en las respuestas
y desinformacion acerca de las politicas, lo cual no permite la verdadera
interaccion a nivel interno. Por ello, la comunicacion o sus herramientas,
son indispensables para no perder la coherencia entre las acciones que se

llevan a cabo dentro de la organizacion.

En una organizacién donde la comunicacion organizacional no es
adecuada, no se logra transmitir a los colaboradores los objetivos
organizacionales, politicas y por ende no se obtiene la construcciéon de una
identidad con la organizacion. Asimismo, se crea un clima de desconfianza

y falta de motivacion en los colaboradores.

De igual modo, al carecer de comunicacion, no se logra el cambio para
una mejora continua debido a que no se obtiene la introduccion de nuevos
valores, pautas de gestion lo que conlleva a una desalineacion de los

colaboradores con los objetivos organizacionales.

Tuesta (2013) afirma que la ausencia de comunicacion efectiva y
asertiva y la falta de utilizacién de canales eficaces de comunicacion formal
por parte de los directivos, generan ruptura en su relacibn con los

colaboradores.

Los colaboradores no se enteran de las normas o procedimientos
nuevos que tienen repercusién en su trabajo diario, sus actividades vy
atribuciones, no reciben informacién sobre los beneficios, oportunidad de
linea de carrera para su desarrollo profesional y no conocen los puntos y
opiniones de la alta direccion al momento de tomar decisiones que afectan
a la organizacion esto ocasiona la falta de motivaciéon para la realizacion de

sus labores y el no cumplimiento de los objetivos organizacionales.
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La inadecuada comunicacion al momento de difundir informacion con
respecto a cambios organizacionales, ocasiona una percepcion negativa en
los colaboradores sin posibilidad de poder controlarlos, genera
incertidumbre y esta actua como detonante para la aparicion de “rumores”
los cuales afectan el correcto desarrollo de la actividad organizacional y a

su vez el logro de sus objetivos.

La comunicacion organizacional se debe tener en cuenta como un pilar
fundamental cuyas causas y efectos pueden repercutir en la cultura, clima
organizacional, liderazgo, toma de decisiones, creatividad, motivacion,
relaciones interpersonales, trabajo en equipo, la productividad y el

desarrollo llevando al éxito o al fracaso de la organizacion.
5.3. Establecimiento de objetivos por sesién
Sesion 1: “; Coémo nos comunicamos?”

Objetivo: Dar a conocer la definicion, objetivos e importancia de la

comunicacion a los colaboradores.
Actividad 1: Dinamica “Teléfono malogrado” (15 minutos).

Se pedird al grupo que formen una fila de tal motivo que todos se den

la espalda.

Posteriormente, el facilitador hara un movimiento corporal el cual
debera imitar el primero de la fila y pedirle al que esta delante de él
que se dé la vuelta para que pueda mostrarle el movimiento y se

repetird con el siguiente de la fila consecutivamente.

Durante la dindmica, nos percataremos que el movimiento va

cambiando cada vez que va avanzando la fila.

Luego, se llamara al frente al primero y ultimo de la fila, se pedira que
realicen cada uno el movimiento que pudo visualizar para que los

participantes noten que es un movimiento totalmente distinto.
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Finalmente, hara una reflexion de cdmo es que la informacién no es
comunicada efectivamente, dandole énfasis en el lenguaje no verbal y

las implicancias de ello.
Exposicion: “; Qué es comunicar?” (10 minutos).
El facilitador dara una breve introduccion acerca de la comunicacion:

En la condicién de ser sociable de los seres humanos, es
necesario comunicarse. La comunicacion nos permite trasladar
informacion y asi mismo, intercambiar ideas, lo que nos ayuda a
desarrollar nuestras potencialidades. Tiene complejidad en su proceso
pues involucran figuras como un emisor, un receptor, un canal, el
contexto dado, empleando un cédigo particular y de comun

conocimiento tanto por el emisor y el receptor.

La comunicacién es un instrumento de alta importancia para el
cambio pues hace posible la influencia en las ideas y sentimientos de
los demas. A las personas que tienen facilidad para comunicarse les

resulta mucho mas facil desenvolverse en distintos ambitos de la vida.
Video: Comunicacion efectiva (10 minutos).

Se reproducird un video en el que se presenta una situacién real dentro

de una organizacion
Se presentaran dos procesos en la realizacion de un trabajo.

En el primer proceso se presenta como le mensaje va cambiando
mediante continta la cadena de mando y de esta manera se evidencia

la comunicacién no efectiva.

En el segundo proceso se presenta el mismo proceso, pero con
acciones que ayudan a que el mensaje no se pierda conforme continta
la cadena de mando y de esta manera se evidencia la comunicacion

efectiva.
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Video: https://www.youtube.com/watch?v=F-MkFSGISiU
Cierre: Reflexion (10 minutos)

Al finalizar el video se identifica lo aprendido y el resultado de su

aplicacion en el ambiente laboral.
Recursos:

e Humanos: Facilitador y participantes.

e Materiales: Lapiceros, pizarra, plumones, diapositivas
multimedia, proyector, computadora, aula para capacidad de
treinta (30) personas.

Tiempo: 45 minutos.

Evaluacion: Al final de la sesion se aplicara un cuestionario.
Sesidén 2: “El proceso en la comunicacion”

Objetivo: Identificar el proceso de la comunicacion.

Actividad 1: Video “Elementos de la comunicacion” (10 minutos).

Al iniciar la sesién, se hara un breve recordatorio de lo aprendido en
la sesion anterior y se procedera a reproducir el video en el que se

presentan los elementos basicos de la comunicacion.

Al finalizar la reproduccioén del video, se solicitara la participacion de
los colaboradores realizando preguntas respecto al video con la

finalidad de fortalecer conceptos.

Video: https://www.youtube.com/watch?v=9a8aljRIpl0O

Actividad 2: Role play (15 minutos).

Luego de la exposicion del video y la identificacion de los elementos

de comunicacion, se dividira a los participantes en cuatro (04) equipo.
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Cada equipo debera escenificar una situacion laboral cotidiana en
donde se presenten los distintos elementos en el proceso de la
comunicacién. Los equipos espectadores deberan identificar cada uno
de los elementos de la comunicacién que se presentaron en cada
escena Yy las posibles mejoras en los procesos de comunicacion de

cada una de ellas.
Cierre: Dinamica “Si no me escuchas, no me entiendes” (15 minutos)

Por cada equipo conformado, se solicitara la participacion de dos
representantes. Se le solicita a un miembro de cada pareja que narre
a su compafero lo que realiz6 en su ultimo fin de semana o también
puede narrar una situacion creada. Por otro lado, se le indicara al
receptor que deberd presentar una actitud negativa donde debera
interrumpir la narracion de su compafiero, dando consejos, cambiando
de tema, contestando el celular, realizando bromas fuera de lugar o

cualquier otra actitud para interferir en el proceso de comunicacion.

Luego de la participacion de todos los equipos, se pedira a cada
participante que realiz6 la funcién de emisor, exponga su apreciacion
al momento de realizar la dinAmica, respondiendo preguntas como:
¢ Como te sentiste?, ¢Qué pensabas cuando te interrumpia?, ¢Qué

sugeririas al receptor para que mejore el proceso de comunicacion?

Al finalizar se haréa hincapié en los sentimientos negativos cuando una
persona no se siente escuchada y se generara un compromiso para

no presentar actitudes negativas como receptor en el futuro.
Recursos:

e Humanos: Facilitador y participantes.
e Materiales: Lapiceros, pizarra, plumones, diapositivas
multimedia, proyector, computadora, aula para capacidad de

treinta (30) personas.
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Tiempo: 40 minutos.
Evaluacion: Al final de la sesion se aplicara un cuestionario.
Sesién 3: “Barreras en la comunicacion”

Objetivo: Identificar, analizar y superar las barreras en el proceso de

la comunicacion.
Actividad 1: Dinamica “Comunicacion y accion” (10 minutos).

Se formaran tres (03) grupos y cada grupo debera formar un circulo y

tomarse de las manos.

Primero. el facilitador indicara lo siguiente: “Cada grupo debe de
realizar lo que yo indique y decir lo contrario. Por ejemplo, si yo digo:
Salten al frente, ustedes deben saltar al frente y decir ‘atras’. Si digo:

salten a la derecha, deberan saltar a la derecha y decir ‘izquierda™.

Segundo, la dinamica varia y esta vez se indica al grupo que, a
comparacion de la indicacién anterior, ahora deberan hacer lo
contrario a lo indicado y decir lo mismo que el facilitador, por ejemplo,
si el facilitador dice “Salten al frente” los participantes deberan saltar

hacia atras y decir “al frente”.

Exposicion: “4Qué barreras se encuentran en la comunicaciéon?” (10

minutos).

Luego de realizada la dinamica, el facilitador preguntara cémo se
sintieron al momento de realizar la dinamica y cudal creen que fue la

causa de que se equivoquen al momento de realizarla.

Luego, procedera a realizar una breve explicacion de las barreras en

la comunicacion.
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Actividad 2: Dinamica “Dibujo a ciegas” (10 minutos).

Se solicitara a los participantes que se dividan en tres (03) filas. Se
entregard un papelografo y un plumoén al primero de la fila. A
continuacion, se entregara un dibujo al primero de lafilay se le indicara
que tiene que realizar el dibujo con su dedo en la espalda de su
compariero del frente. Se realizara esta accion por cada miembro de
la fila'y el tltimo de la fila debera dibujar lo que sintio en el papelégrafo.
Luego, se presentara el dibujo realizado en el papelografo y se
comparara con el dibujo inicial. Gana la fila que mas coincida con el

dibujo inicial.
Actividad 3: Dinamica “Escucho y comunico” (15 minutos).

Con las mismas filas de la dinamica anterior, presentara una frase al
primer participante de cada fila. Esta frase corta la cual estara
compuesta por solo una vocal dentro de ella, por ejemplo “Sara
Tamata vava an al dastrata da Lama”. El ultimo participante de cada
fila debera escribir la frase en el papeldgrafo. Al finalizar se hace la
comparacion de la frase final con la frase original. Gana la fila que mas

coincida con la frase inicial.

Finalmente, se realizardn preguntas al grupo con la finalidad de que
identifiquen las barreras que se presentaron en ambas dinamicas en
el proceso de la comunicacion y se solicitardn ideas para mejorar

ambos procesos de comunicacion.
Recursos:

e Humanos: Facilitador y participantes.
e Materiales: Papelégrafos, pizarra, plumones, diapositivas
multimedia, proyector, computadora, aula para capacidad de

treinta (30) personas.
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Tiempo: 45 minutos.

Evaluacion: Al final de la sesion se aplicara un cuestionario.

Sesidn 4: “La comunicacion: creatividad e innovacion”
Objetivo: Potenciar la creatividad e innovacion en los colaboradores.
Actividad 1: “La pelota cooperativa” (15 minutos)

El facilitador entrega una pelota a los participantes e indica que la
pelota tiene que pasar por ambas manos de todos los participantes en
un tiempo establecido. Este tiempo se va disminuyendo conforme
vayan logrando cada tiempo (20°, 10°, 5, 2’). Esto dependera de la
cantidad de participantes y de como se va desarrollando la dinamica.
En el transcurso de la dinamica se observara que los participantes
adoptaran maneras creativas de realizar el reto. Asi mismo, se
identificardn personas que dirdn que no se puede realizar el reto. Al
final de la dinamica se hace una reflexion y se hace hincapié en las

actitudes mostradas durante la misma.
Exposicion: “Creatividad e innovaciéon” (10 minutos)

Con ayuda de equipo multimedia, el facilitador hara una breve

explicacion del tema.
Actividad 2: “Examen de paradigmas” (10 minutos).

Se entregara a cada participante una hoja con lapicero. Luego de ello,
se dictaran una serie de instrucciones como: nombre completo,
nombre completo (variable), cinco animales, cinco colores, una casa,

un caballo.
Finalmente, por cada instruccion dada se realizara una reflexion:

e Nombre completo: Se hace énfasis en que lo que estan

comenzando a hacer les pertenece y son responsables de lo
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gue se comience a hacer a partir de ese momento. Se
interioriza el proceso de aceptacion de responsabilidad.

e Nombre completo (variable): En este momento se les pide a
los participantes que realicen la tarea, pero con la mano que
menos dominan (si son diestro, escriben con la izquierda y
viceversa). La reflexion es con respecto a que siempre es
bueno salir de nuestra zona de confort y comenzar a
entrenarnos en habilidades que aun no hemos desarrollado o
presentan bajo rendimiento.

e Cinco animales y cinco colores: Se hace hincapié en las
respuestas comunes ya que estamos acostumbrados a ver el
ambito de manera comun y mayormente nos encasillamos en
ellos y no vemos mas alla.

e Una casa: Se pone énfasis en la creatividad al momento de
responder y los estigmas que nos dejan los paradigmas. Se
explica la importancia de los paradigmas en nuestras vidas y

se hace la diferencia si estos son buenos, malos o ambos.

Con la ayuda de cada reflexion se llegaréa a dar el mensaje de salir de
la zona de confort y de esta manera ampliar horizontes de tal modo
que se encuentren nuevas maneras de realizar el proceso de
comunicacién, pero dandole un enfoque personal en busca de

cambios de paradigmas.
Cierre: Dinamica “Sin tocar” (15 minutos)

Se dividira a los colaboradores en grupos de cuatro personas y se le
entregard a cada grupo, una tijera, una liga, un pedazo de cuerda, un
par de vasos y una pelota pequefia. La consigna sera que deben de
pasar la pelota de un vaso a otro utilizando todos los materiales que
se les ha otorgado y todos los miembros del grupo deben de participar
en la actividad. De esta manera se trabaja el trabajo en equipo y

creativo. Al final de la dinamica se muestra la posible solucion
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valorando los intentos realizados y las soluciones creativas que se

lleguen a dar entre los grupos.
Recursos:

e Humanos: Facilitador y participantes.

e Materiales: Hojas bond tamafio A4, lapiceros, pizarra,
plumones, diapositivas multimedia, proyector, computadora,
aula para capacidad de treinta (30) personas, tijeras, pelotas

pequefias, vasos, cuerday liga.
Tiempo: 50 minutos.
Evaluacion: Al final de la sesion se aplicara un cuestionario.
Sesion 5: “Herramientas en la comunicacion”

Objetivo: Dar a conocer e incentivar el uso adecuado de las

herramientas de la comunicacion.
Actividad 1: “Ocupa tu lugar” (15 minutos)

Se dividiran a los colaboradores en grupos de seis (06) personas. Se
pondran cuatro pliegos de papel periddico en el piso y se indicara a los
colaboradores que intercambien ideas y estrategias para lograr el
objetivo. Conforme cumplan los retos, se aumentara la dificultad
reduciendo el tamafio del perimetro hasta que solo quede un pliego

del papel periddico.

Al finalizar la dindmica se realizara una retroalimentacion con la
finalidad de interiorizar el concepto de comunicacion para llegar a un
objetivo. Esto se contrastara con el logro de los objetivos

institucionales.
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Exposicion: “Herramientas en la comunicacion” (15 minutos).

El facilitador, con ayuda de diapositivas multimedia, realizara una
breve explicacion del tema donde se encuentran puntos como los

canales y herramientas de comunicacion.

Al terminar la explicacion, el facilitador realizara preguntas generales
sobre lo explicado y cada grupo debera responderlas y asignaran a un
representante para que las exponga. De esta manera se reforzaran las
ideas fuerza. Finalmente se entregara material impreso con un

resumen de lo explicado.
Actividad 2: Role play (15 minutos).

El facilitador entregard una hoja a cada grupo en la que contendran
diferentes situaciones entre el manejo adecuado e inadecuado de las
herramientas de la comunicacion. Luego, cada equipo tendra que
escenificar cada situacion y cada grupo expectante debera responder
las siguientes preguntas: ¢Fue adecuado o no el uso de las
herramientas de comunicacion?, ¢ Cuales fueron las herramientas de
comunicacién utilizadas?, ¢Qué herramientas mejorarian el proceso
de comunicacion? Al final de las escenificaciones, cada equipo debera

exponer sus respuestas y el facilitador reforzara las ideas fuerza.

Finalmente, el facilitador hara un resumen de lo llevado a cabo en la
sesion generando un compromiso en los participantes de aplicar las

herramientas de comunicacion dentro de la organizacion.
Recursos:

e Humanos: Facilitador y participantes.

e Materiales: Hojas bond tamafio A4, lapiceros, pizarra,
plumones, diapositivas multimedia, proyector, computadora,
aula para capacidad de treinta (30) personas, tarjetas con

descripcion de situaciones, papel periodico.
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Tiempo: 45 minutos.
Evaluacion: Al final de la sesion se aplicara un cuestionario.
Sesion 6: “La comunicacion y sus direcciones”

Objetivo: Aumentar los recursos del colaborador para aplicarse en

cada direccion de la comunicacion.
Actividad 1: Dinamica “Arma la situacién” (10 minutos).

El facilitador dividira al grupo en grupos y entregara a cada grupo
distintas tarjetas donde se presentaran palabras clave de tal manera
que cada grupo planteé una situacion utilizando las palabras de las
tarjetas. Cada grupo tendra distintas palabras con la finalidad de que
cada uno de ellos arme una situacion orientada a cada uno de las
direcciones de comunicacion (ascendente, descendente, vertical y
oblicua o transversal). Se dara tiempo limite y al finalizar, un
representante de cada equipo expondra su situacién a los demas
grupos. Al finalizar la exposicion de cada grupo, el facilitador le

colocara el titulo correspondiente a cada situacion.
Exposicion: “Direcciones de la comunicacion” (10 minutos).

El facilitador reproducira un video de tres (03) minutos de duracion
(https://lwww.youtube.com/watch?v=valjSVWszhY) en el que se
presentan las direcciones de comunicacion en un corto animado. Al
finalizar el video, el facilitador, con ayuda de recursos multimedia, dara
la explicacion del tema donde incluira las direcciones de comunicacion
ascendente, descendente, horizontal y oblicua o transversal, también

se les entregara material impreso a los participantes.
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Actividad 2: Dinamica “Las cartas” (10 minutos).

A cada grupo ya conformado se le entregara un juego de doce (12)
cartas en el que se presentaran palabras clave (papa, bebida, amor,

frio, nifia, rico, alegria, desierto, comer, libre, paloma, etc.).

La dinAmica consiste en que cada miembro del grupo debe pensar en
una frase utilizando cinco (05) palabras de la baraja de cartas, la
escribira en un papel el cual no mostrara a ningn miembro del grupo.
A continuacién, le mostrara las cartas escogidas a su compariero de
la derecha el cual debera de adivinar la frase que trata de decir su
compafiero y lo anotard como respuesta en un papel. La dindmica
continta con cada miembro del equipo de tal manera que cada uno
piense en una frase con cinco cartas, la anote y las comparta con su
compafiero el cual tendra que adivinar. Al finalizar la dinamica se pide
que cada pareja exponga su frase original y la que adivinG su

compariero. Gana el grupo que tenga mas aciertos.
Cierre: “Lluvia de ideas” (15 minutos).

Al finalizar la dinamica, el facilitador preguntara al grupo qué recogen

de la actividad y por qué creen que se realizo.

El facilitador recogera las ideas de tal manera que se identifique la
importancia de conocer los recursos con el que cuenta el sujeto y

escoger lo que mas le ayude para poder comunicarse.

Finalmente, el facilitador compartira distintos “tips” para optimizar el

proceso de comunicacion en cada una de sus direcciones.
Recursos:

¢ Humanos: Facilitador y participantes.
e Materiales: Hojas bond tamafio A4, lapiceros, pizarra,

plumones, diapositivas multimedia, proyector, computadora,

69



aula para capacidad de treinta (30) personas, tarjetas y cartas

con palabras clave.
Tiempo: 45 minutos.
Evaluacion: Al final de la sesion se aplicara un cuestionario.
Sesion 7: “La empatia en la Comunicacion”.

Objetivo: Mejorar la empatia y escucha activa en el proceso de

comunicacion en los colaboradores.
Actividad 1: Dinamica “Reto del malvavisco” (15 minutos)

El facilitador dividira a los participantes en grupos de 4 0 5 personasy
se les presentara el desafio: construir una torre en 10 minutos con
recursos limitados (20 espaguetis crudos, cinta adhesiva, un metro de
cuerda y un malvavisco). El Unico requisito para convertirse en el
equipo ganador es crear la estructura estable méas alta con el

malvavisco en lo méas alto.

La importancia de esta dinamica no es tanto la estructura como tal si
no la reflexién que se hara después de llevar a cabo la dinamica pues
se invitara a los participantes a analizar y reflexionar cdmo han

realizado el ejercicio.

Se pone énfasis en lo valioso de la cualidad para trabajar en equipo y
la capacidad para comunicar los conocimientos, estrategias,
habilidades o la cultura colaborativa de cada colaborador y la
importancia de la escucha activa, el trabajo en equipo y el liderazgo

compartido para el cumplimiento de objetivos.
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Exposicion: “La empatia en la comunicacion” (10 minutos).

Se reproducira un corto animado de cuatro (04) minutos de duracion
(https:/www.youtube.com/watch?v=4Hgmfkg-UTk) en el que se
presenta el valor de la empatia.

Luego de reproducir el video, el facilitador, con ayuda de equipo
multimedia, dard a conocer los conceptos basicos de empatia y

escucha activa.
Actividad 2: Dinamica “Médicos de gritos sociales” (20 minutos).

El facilitador planteara a cada equipo que sean equipos médicos que
van a investigar y tratar una enfermedad a la que denominaremos
“grito social”. Es importante recalcar a los participantes que un gripo
es una situacion desesperada que producen las personas, son

molestos y tienen la funcion de llamar la atencion.

Cada grupo analizara un “grito social” el cual consiste en un pequeno
caso con sintomas y tendran que elaborar un diagnostico psicosocial
del mismo, planteando su tratamiento y prevencion. Los “gritos” seran
entregados a cada equipo por el facilitador y tendran una connotacién
de un problema en la sociedad o en el trabajo.

Los participantes deberan responder las siguientes cuestiones:

1. Causas y sintomas del “grito”.

2. Elaborar un cuestionario de consulta para realizar las preguntas
adecuadas y oportunas a una persona que presenta este
problema de modo que puedas diagnosticar bien el grito y el
grado de gravedad.

3. Elaborar un protocolo de tratamiento de este “grito” indicando,
¢,qué paso se deberia seguir?, ¢qué medicina social es la mas

adecuada? y ¢ Qué consejos le darias al paciente?
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4. Elaborar pautas generales de prevencion para que disminuya
los casos de este “grito” en tu entorno indicando lo que la gente

deberia hacer y no hacer.

Al finalizar la dinamica se realizara la retroalimentacion dando énfasis
en como se sintieron al ponerse en el lugar de la persona que padecia
del “grito”, si alguna vez se han pasado por una situaciéon similar y

cOmo se sintieron en ese momento.
Recursos:

e Humanos: Facilitador y participantes.

e Materiales: Hojas bond tamafio A4, lapiceros, pizarra,
plumones, diapositivas multimedia, proyector, computadora,
aula para capacidad de treinta (30) personas, hojas con la

descripcion de los “gritos”.
Tiempo: 45 minutos.
Evaluacion: Al final de la sesion se aplicara un cuestionario.
Sesion 8: “Comunicacién asertiva”
Obijetivo: Incrementar la comunicacion asertiva en los colaboradores.
Actividad 1: “Me conozco y saludo” (10 minutos).

Se dividiran a los colaboradores en grupos de 4 personas y se brindara
un tiempo de cinco (05) minutos para que puedan crear una frase
representativa del equipo y deberd de estar acompafiada de una
mimica (pose o movimiento corporal). El equipo que mejor realicé la

dinamica se declarara como ganador.

Video: Se reproducira un video acerca de la asertividad a manera de
explicacion basica para introducirnos en el tema
(https:/Iwww.youtube.com/watch?v=kXUOVYiING58).
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Exposicion: “Asertividad” (10 minutos).

Con ayuda de equipo multimedia, el facilitador hara una breve

introduccién del tema reforzando lo expuesto en el video:

La asertividad es considerada de vital importancia en las
habilidades sociales que contiene las actitudes y pensamientos que
favorecen a la defensa de los propios derechos sin faltar al respeto, o

sea, sin agredir ni ser agredido.

La conducta pasiva: Es la conducta en la que el sujeto antepone
los deseos, bienestar, ambiciones u opiniones de los demas antes de

las suyas propias.

La conducta agresiva: Es la conducta en la que el sujeto pone
en ridiculo a los demas. Se expresa con menosprecio hacia los demas,

orgullo y prepotencia.

¢Para qué te servira ser asertivo?: Las conductas asertivas nos
ayudan pues promueven la igualdad al relacionarse. Nos permite
actuar en base a nuestros intereses, defender nuestras ideas sin sentir
culpa, expresar de manera honesta y cOmoda nuestros sentimientos y
hacer valer nuestros derechos individuales sin atropellar los derechos

de los demas.
Dinamica/cierre: “El bus de la asertividad” (20 minutos).

El facilitador pedir4 a una (01) colaboradora que se retire del aula. A
continuacion, se colocara tres (03) sillas en frente del auditorio y se
designara a tres participantes y se les entregara una tarjeta a cada uno
en el que se detalla un personaje en particular y su situacion en el bus
de tal manera que lo interpreten como si fueran ellos mismos los que

atraviesan por ese momento.
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Posteriormente, se pedirA que ingresen una por una a las
colaboradoras que han salido del aula y se le entregaré una tarjeta en
la que se indica la situacidén de esa persona (mujer embarazada) y se
pedira que se desarrolle el rol-play. Antes de realizar la dinamica, se
entregara a cada participante una tabla en la cual deberan puntuar las
acciones de los que participan en la dinamica. Al finalizar la dinamica
se plantearan preguntas para reflexionar sobre la situacién observada

en el rol-play.
Recursos:

¢ Humanos: Facilitador y participantes.

e Materiales: Hojas bond tamafio A4, lapiceros, pizarra,
plumones, diapositivas multimedia, proyector, computadora,
aula para capacidad de treinta (30) personas, tarjetas con
descripcién de personajes y fotocopias con tabla de puntuacion

de asertividad.
Tiempo: 40 minutos.
Evaluacion: Al final de la sesion se aplicara un cuestionario.
5.4. Sector al que se dirige

El presente programa esta dirigido a los colaboradores que realizan
labores administrativas en el que se abordaran distintos aspectos para la
mejora de la comunicacion organizacional y sus distintas dimensiones. Esto
permitira que cada colaborador se desarrolle tanto laboral como
personalmente pues se trabajara tanto en habilidades blandas como en

sistemas de gestion organizacional.

74



5.5. Establecimiento de conductas problema/meta
Conducta problema:

Segun la investigacion realizada por Vargas (2015), una comunicacion
inadecuada ocasiona que el colaborador presente bajo rendimiento ya que
no cuenta con informacién sobre su puesto de trabajo y sus cambios, lo que
ocasiona gue se equivoque constantemente. Asimismo, cuando existe una
inadecuada gestion de la comunicacion organizacional, genera
desmotivacion en los colaboradores ya que no llegan a entender la

realizacion de su trabajo.

Otra actitud que presentan los colaboradores por la falta de comunicacion
es el poco interés del trabajo en equipo, trabajan solos y no presentan

iniciativa para la mejora de los procesos de la organizacion.

Uno de los mayores efectos negativos de la falta de comunicacién es que
la moral de los colaboradores disminuird poco a poco ya que sienten que la
organizacion no se preocupa por ellos. La proactividad y el esfuerzo
adicional desaparece, esto repercute en su trabajo y provoca una ruptura
en la productividad del colaborador ya que no realiza sus tareas

adecuadamente.

Asimismo, el colaborador suele mostrarse insatisfecho la mayor parte del
dia y buscan excusas para justificar su falta de productividad o al presentar
cualquier inconveniente. Esto puede ocasionar un quiebre en la moral del
equipo de colaboradores ya que el trabajo de cada colaborador tiene

importancia dentro del proceso de la organizacion.

Joan (2012), postula que un sistema de comunicacién no confiable, genera
un alto nivel de incertidumbre en los colaboradores. Esta incertidumbre
puede generar la aparicion de “rumores” o también llamados “chismes” y los
colaboradores no dudan en compartirlos con el resto de sus compafierosy,

en muchos casos, se expande fuera de la organizacion generando de esta
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manera un clima negativo dentro de la organizacion y una mala imagen de

la misma ante la sociedad.
Meta:

Lo que se pretende con la aplicacion del presente programa de intervencion
es contar con colaboradores motivados y que presenten agrado para

realizar sus funciones diarias.

Asimismo, el colaborador presentara una moral elevada lo que conllevara a
gue sean proactivos, evidencien esfuerzo adicional y de esta manera se
incremente su productividad al realizar sus tareas de manera adecuada y

con valor agregado.

También, el colaborador presentard satisfaccibn en sus diversas
actividades, aumentara la efectividad para el logro de los objetivos
establecidos por la organizacion, sera un agente activo para el trabajo en
equipo y presentara ideas para la mejora de procesos. A su vez, esta actitud
repercutira en las actividades de sus compafieros de trabajo y creara el
efecto multiplicador con respecto a logro de objetivos individuales.

De igual modo, al presentar una adecuada comunicacién de las decisiones
de los directivos para realizar cambios en la organizacion, los colaboradores
se sentiran parte del proceso de cambio y, de esta manera, no se generaran
‘rumores” dentro de la organizacion y como indica Pérez (citado por la
revista Expansion, 2011), los colaboradores seran “embajadores de marca”

los cuales transmitirdn una buena imagen de la organizacion.
5.6. Metodologia

Para el programa de intervencion se utilizara la ejecucion de un taller

el cual es de metodologia teorico-practico.

Ander (1999, citado por Betancourt et al, 2011) define el taller, desde

un punto de vista pedag6gico como un lugar donde se realizan trabajos, se
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labora y se transforma algo para ser utilizado. De esta manera afirma que
el taller es una manera de ensefiar y aprender a través del trabajo en equipo.
Asimismo, es un ambito de reflexion y accion en el que se busca la
superacion en lo que respecta a la brecha que existe entre la teoria y la

practica, el conocimiento y el trabajo y entre la educacion y la vida.

Betancourt (2007, citada por Betancourt, 2007) afirma que el taller es
una estrategia que permite superar los métodos tradicionales utilizados en
la ensefianza y permite introducir ideologias en los estudiantes, los cuales
podran desarrollar conocimientos autbnomos y colaborativos para su

cualificacion integral.
Sosa (2002) postula que el taller cuenta con los siguientes elementos:

e Planeacion: consiste en prever el futuro del taller a mediano y largo
plazo. Se debe de tener en cuenta el tema, los participantes, el
lugar, el tiempo y los recursos que se utilizaran para llevarlo a cabo.

e Organizacion: es la distribucién y el manejo de todos los elementos
gue conforman el taller, como los facilitadores, participantes y sus
respectivas funciones, el lugar, el tiempo y los recursos.

e Direccién: para este aspecto se debe establecer un coordinador el
cual deber& coordinar la correcta realizacion de las actividades,
optimizacién del tiempo, la asignacion y supervision de las
funciones asignadas a cada facilitador y que los recursos se utilicen
de manera adecuada.

e Control y evaluacién: consiste en controlar que el taller se ejecute
segun lo planificado, esto se podra realizar al final de cada
actividad o sesion con la finalidad de reflexionar y la

retroalimentacion del proceso y asegurar asi el aprendizaje final.

De igual modo, la autora plantea la siguiente estructura para la correcta

realizacion de un taller:
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e Presentacion: para empezar el taller se deberan realizar preguntas
a los participantes con la intencidn de que el facilitador las resuelva
en el transcurso de la ejecucion del taller. Se explican los objetivos,
la metodologia, el proceso a llevarse a cabo y los recursos que se
utilizaran.

e Clima psicologico: para el desarrollo del taller se debe contar con
un espacio delimitado y a su vez se debera crear el mejor ambiente
de trabajo con ayuda de la ejecucion de dindmicas de integracion
o0 sensibilizacion las cuales se recomiendan realizarlas al inicio del
taller.

e Distribucion de grupos: se debe tener en cuenta que en el taller se
construyen conocimientos a través del trabajo en equipo, en
cooperacion. Por ello es necesario la organizacion de equipos de
trabajo para facilitar la interrelacion y asi compartir habilidades,
conocimientos e intereses.

e Desarrollo tematico: en este espacio se desarrolla el tema en si, se
pueden llevar a cabo dinamicas con la finalidad de absolver dudas
planteadas al inicio o para llegar a los objetivos especificos del
taller.

e Sintesis: consiste en la retroalimentacion de las actividades
realizadas en el taller. Se pueden realizar lluvia de ideas con la
finalidad de reforzar ideas fuerza, realizar observacion y la reflexion
final del proceso.

e Evaluacién: se refiere a la evaluacion del taller con respecto al
aprendizaje adquirido por los participantes sobre el tema. Esta
evaluacion permite establecer la calidad del proceso y los
resultados del taller como estrategia educativa.

Se llevara a cabo la ejecucion de un taller de comunicacion
organizacional, el cual consta de ocho (08) sesiones que seran aplicadas a
los colaboradores de la EMUSS S.A. el cual se efectuard en dos meses, se
separara a los colaboradores en grupos con un aproximado de treinta (30)
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participantes, realizdandose una sesion por semana. Las sesiones tendran

una duracion entre 40 y 50 minutos aproximadamente.

En cada sesion se desarrollara un esquema el cual serd dinamico ya
gue se incentivara el dialogo y la discusion con el objetivo final de consolidar
conocimientos. Asimismo, las sesiones contaran con dindmicas y juegos
gue permitiran que el aprendizaje se dé en un ambiente de bienestar y
comodidad. Por ultimo, se realizaran simulaciones y dramatizaciones (role
playing) las cuales permitiran conocer las actitudes que tienen los
colaboradores ante determinadas situaciones y la manera cémo influyen en
la vida diaria y en el ambiente laboral. De esta manera se podra percibir los
compartimientos desconocidos y se analizara los problemas que estos
generan en un ambiente grupal para abordarlos de la mejor manera y
generar un cambio positivo en situaciones futuras actuando de manera

empatica y eficaz.
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5.7. Cuadro resumen

Sesiodn Nombre Objetivo Actividad Recursos Tiempo
Actividad 1: Dinamica E:éﬂﬁgg; articipantes
Dar a conocer la “Teléfono malogrado”. MateriaIeS'y P P '
. Co definicion, objetivos e Exposicion: “; Qué es . L 45
1 ¢-0mo nos - importancia de la comunicar?”. Lapiceros, plzarlrg, plqmones, inut
comunicamos? S ) o, minutos
comunicacion a los Video: Comunicacion diapositivas multimedia,
colaboradores. efectiva. proyector, qomputadora, aula
Cierre: Reflexion para capacidad de treinta (30)
' ' personas.
Humanos: Facilitador y
Actividad 1: Video “Elementos f\’ﬂart“cr'.p?”t?ﬁ' eros. Digar
El proceso en Identificar el proceso de la comunicacion”. Iarﬁolﬁeess.ding:s?ti?/z’splza * 40
2 la proce Actividad 2: Role play. pium >, diap minutos
comunicacion de la comunicacion. Cierre: Dindmica “Si no me multimedia, proyector,
escucﬁas no me entiendes” computadora, aula para
: ' capacidad de treinta (30)
personas.
Actividad 1: Dinamica ) -
“Comunicacion y accion”. H“”.‘"’?”C’S- Facilitador y
. . Exposicion: “; Qué barreras part|C|_pantes. . :
Identificar, analizar y se encuentran en la Materiales: Papeldgrafos, pizarra, 45
3 Barreras en la | superar las barreras comunicacion?”. plumones, diapositivas minutos

comunicacion

en el proceso de la
comunicacion.

Actividad 2: Dinamica “Dibujo
a ciegas”.

Actividad 3: Dinadmica
“Escucho y comunico”.

multimedia, proyector,
computadora, aula para
capacidad de treinta (30)
personas.
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Actividad 1: “La pelota
cooperativa”.

Humanos: Facilitador y
participantes.
Materiales: Hojas bond tamafio

comurlﬁf:lacién: Cprgta?ir\]/?('g dlae Exposic_i{)n,:, “Creatividad e A_4, Iapj<_:eros, piz_arra,_ plumones, '50
creatividad e innovacion en los |nnc_)v_a0|on diapositivas multimedia, minutos
innovacion colaboradores. Actwu;iad 2.” Examen de proyector, c_:omputadora, aula
paradigmas”. para capacidad de treinta (30)
Cierre: Dinamica “Sin tocar”. personas, tijeras, pelotas
pequefias, vasos, cuerday liga.
Humanos: Facilitador y
participantes.
Dar a conocer e Actividad 1: “Ocupa tu lugar”. Materlqles: HOJ"’}S bond tamatio
Herramientas incentivar el uso Exposicion: “Herramientas en '3‘.4' Iaplgeros, p;;arr%,_ plumones, 45
en la adecuado de las la comunicacién”. lapositivas mu tlmz a, | minutos
comunicacion herramientas de la Actividad 2: Role play. B;?;eg ;ggcﬁgszg;atrgirs{aa(u3g)
comunicacion. ;
personas, tarjetas con
descripcion de situaciones, papel
periédico.
Humanos: Facilitador y
Actividad 1: Dinamica “Arma participantes.
Aumentar los recursos la situacion”. Materiales: Hojas bond tamafio
La del colaborador para Exposicion: “Direcciones de A4, lapiceros, pizarra, plumones, 45
comunicacion y aplicarse en cada la comunicacion”. diapositivas multimedia, minutos

sus direcciones

direcciéon de la
comunicacion.

Actividad 2: Dinamica “Las
cartas”.
Cierre: “Lluvia de ideas”.

proyector, computadora, aula
para capacidad de treinta (30)
personas, tarjetas y cartas con
palabras clave.
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Mejorar la empatia y

Actividad 1: Dinamica “Reto
del malvavisco”.

Humanos: Facilitador y
participantes.
Materiales: Hojas bond tamafio

La empatia en | escucha activa en el Exposicién: “La empatia en la A4, Iap_i(_:eros, piz_arra,_ plumones, '45
la proceso de SR diapositivas multimedia, minutos
Comunicacion | comunicacion en los comgnlcam.on'. L proyector, computadora, aula
colaboradores. f‘,\‘/l:t,'\é'.dad 5 D|r_1tam|ca iales” para capacidad de treinta (30)
édicos de gritos sociales”. personas, hojas con la
descripcion de los “gritos”.
¢ Humanos: Facilitador y
participantes.
e Materiales: Hojas bond tamafio
Actividad 1: “Me conozco y A4, lapiceros, pizarra, plumones,
Comunicacion Incrementar la saludo_”._’ N diapositivas multimedia, '40
comunicacion asertiva Exposicion: “Asertividad”. proyector, computadora, aula minutos

asertiva

en los colaboradores.

Dinamica/cierre: “El bus de la
asertividad”.

para capacidad de treinta (30)
personas, tarjetas con
descripcion de personajes y
fotocopias con tabla de
puntuacion de asertividad.
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5.8. Cronograma

Tiempo

SEMANA

SEMANA

Actividad 1

Sesion 1

Sesion 2

2 3

6 7

Sesion 3

Sesion 4

Sesién 5

Sesion 6

Sesion 7

Sesion 8
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5.9.

Propuesta de Plan de Bienestar del Colaborador 2019

FLAN DE BIENESTAR DEL COLABORADOR 2019

N°

PROGRAMA

ACTIVIDADES

CRONOGRAMA ANUAL 2015

T TRIMESTRE

F TRIMESTRE

JTRINESTRE

I"TRIMESTRE

ENE

FEB

MAR

ABR

AV JOH JOC AGD

SET

OCT

HOV

O

BIENESTAR Y SALUD

Programa Preventive Anual - Chequeo Médico

Salud preventiva

Campafia Oftalmoldgica

Campafa de Cuidado Bucal

Campafia de Vacunacion 2018

Campana de despistaje de Cancer de piel

CLIMA LABORAL

Convenio con Entidades Comerciales

Campecnate Deportivo

Charla de lgualdad efectiva de geneno [Dia de la Mujer)

Charla Motivacional para Asistentes Adminisirativos (Dia de la
Secretana)

Taller de Vida Saludable (Dia del Trabajo)

Taller de Convivencia laboral y su implicancia en &l frabago [Dia de la
Madre)

Taller de Diversidad Cultural (Fiestas Patrias)

Taller de Cultura Organizacional

Taller de Fortalecimients de Integracion Famliar y del Trabajo

Cineplanst | Circo

Happy Day (Masajes, nuiricion, estética, charlas, entre ofros)

[
ra

Feria Agropecuana - Del campo a tu mesa

=]
w

Bimbe

Saludo de onomastico 3 los servidores
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ANEXOS



Anexo 1. Escala de Justicia Organizacional Percibida

DATOS SOCIO-DEMOGRAFICOS

Género: Masculino () Femenino{ )
Estudios realizados:

Secundaria ( ) Bachiller( ) Titulado universitario ( ) Posgrado (

SOURIT Tiempo en el puesto actual:

Cargo que ocupa: Profesional ( ) Técnico ( ) Auxiliar( )

ESCALA DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL PERCIBIDA

) Otros{ )

anos

Lee cada enunciado y sefiala con una “x" la respuesta que mejor describa tu

situacion en tu trabajo actual.

JUSTICIA DISTRIBUTIVA

Para responder a las siguientes preguntas piensa en las
recompensas |gj. Aumentos de salario, ascensos, reconocimiento, En ey En pequefia 5" Engran En muy
. . pequ=na mediana grande
etc.) que como empleado has recibido por parte de tus jefes. . medida medida | TeddR i
Hasta qué punto:
1 £Tus recompensas reflejan el esfuerzo que has puesto en tu
trabajo?
3 £Tus recompensas son apropiadas para el trabajo que has
terminado?
3 £ Tus recompensas reflejan gue has contribuide a la
organizacion?
4 £Tus recompensas son justas teniendo en cuenta tu
desempefio?
JUSTICIA PROCEDIMENTAL
Para responder a las siguientes preguntas piensa en los criterios que En may . En En muy
- . - . w En pequena . En gran
han uitilizado tus jefes para dar recompensas o reconocimiento [gj. peguetia Sdn mediana . grande
Logro de objetivos, esfuerzo, horas trabajadas, etc) medida miedica medida
£Has sido capaz de expresar tus puntos de vista y
1 sentimientos ante los criterios utilizados para dar
recompensas?

91



£Has tenido influencia sobre las recompensas obtenidas a
partir de dichos criterios?

£Los criterics para dar recompensas han side aplicades
3 consistentemente {de la misma manera a todos los
empleados)?

£Los criterios para dar recompensas han side aplicades de

4 ) -
manera neutral {sin prejuicos)?

c £Los criterios para dar recompensas s han basado en
informacion precisa?

6 £Has sido capaz de solicitar las recompensas laborales gque
mereces segun dichos criterios?

2 £Los criterios para dar recompensas s han basado en

estandares éticos y morales?

JUSTICIA INTERPERSOMAL
Para responder las siguientes preguntas piensa en tu jefe (guien :E'::‘"l{_\’ En pequed mezf;m En gran :"m"n::
evalia tu trabajo) Hasta qué punto: v i i
o) quepu medida medida T
1 | éTe ha tratado de manera educada?
2 £Te ha tratado con dignidad?
3 | iéTe ha tratado con respeto?
4 | iHa evitado chistes o comentarios inapropiados?
JUSTICIA INFORMATIVA
S - . . Eni many - En Eni many
P d I t ] tu jef ~
am.resp-::n er.a as slguuanres preguntas piensa en tu jefe (quien peg En::,:i:m median ?:i:: grande
evaliz tu trabajo] Hasta qué punto: meedida medida meedida
1 £Ha sido sincero en la comunicacion contigo?
3 £Te ha explicado detalladamente los criterios que utilizara
para recompensarte por tu trabajo?
3 £las explicaciones con respecto a los criterios para
recompensarte han sido razonables?
4 £Te ha comunicado detalles relacionados con tu trabajo de
manera oportuna?
c ¢ Parece que tiens en cuenta las necesidades espedficas de
los empleados para comunicarse con ellosé
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