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RESUMEN

La presente tesis tuvo como propdsito conocer la relacion entre los valores
Terminales e Instrumentales con la percepcién de la Justicia Organizacional, para tal fin
su utiliz6 como base tedrica la teoria de Rokeach, M. (1973) en lo concerniente a los
valores y los planteamientos tedricos de Greenberg (1990) para la Justicia
Organizacional. El método utilizado para despejar el problema de investigacion fue el
correlacional con disefio transversal. La muestra estuvo constituida por estudiantes de
maestria de una Universidad Privada de la ciudad de Lima, a quienes se les aplico la
Escala de Jerarquia de Valores de M. Rokeach (Forma E) y el Cuestionario de Justicia
Organizacional de Colquit y Moorman.

El andlisis de resultados fue previa verificacion del modelo estocastico de la
normalidad estadistica, obteniendo datos descriptivos, en donde destaca que en los
valores instrumentales ninguno alcanzé el grado uno los de mayor importancia
empiezan en el grado ocho de veinte rangos y en los valores terminales en el grado
cinco de dieciocho. En la percepcion de la justicia organizacional la muestra examinada
se ubica en el grado tres de cinco grados que al distribuir en dos mitades los
indicadores a favor y en contra se ubican dentro de una percepcion ambivalente, del
analisis inferencial para comprobar si los coeficientes de correlacion han sido
significativos, se concluye que los valores instrumentales y terminales no correlacionan
significativamente con la percepcion de la justicia organizacional, en el andlisis general
y tampoco con la justicia procedimental, distributiva, interaccional e informativa.

Los resultados conducen a continuar investigando para encontrar predictores en las
organizaciones y por ahora deben ser trabajadas con programas especificos, teniendo

en cuenta la época y los acontecimientos que configuran lineas de pensamiento.

Palabras claves: Valores instrumentales. Valores terminales, Justicia organizacional,

Justicia procedimental, Justicia distributiva, Justicia interaccional.



ABSTRACT

The purpose of this thesis was to know the relationship between Terminal and
Instrumental values with the perception of organizational justice, for that purpose its use
as theoretical basis Rokeach, M. (1973) theory regarding values and approaches
Theorists of Greenberg (1990) for organizational justice. The method used to solve the
research problem was the correlation with cross-sectional design. The sample was
made up of students of masters of a Private University of the city of Lima, whom were
applied the Hierarchy of Values Scale of M. Rokeach (Form E) and the Organizational
Justice Questionnaire of Colquit and Moorman.

The analysis of results was previous verification of the stochastic model of statistical
normality, obtained descriptive data in where it stands out that in the instrumental values
none reached the one degree those of major importance begin in the eight degree of
twenty ranges and in the terminal values in Grade five of eighteen. The perception of
organizational justice the sample examined is located in grade three of five grades that,
when distributed in two halves, the indicators for and against are located within an
ambivalent perception, inferential analysis for To verify if the correlation coefficients
have been significant, we conclude that the instrumental and terminal values do not
correlate significantly with the perception of organizational justice, in general analysis

and also with procedural, distributive, interactional and informative justice.

The results lead to continue researching to find predictors in organizations and for
now must be worked with specific programs, taking into account the time and events

that shape lines of thought.

Key words: Instrumental values, Core Values, Organizational justice, Procedural justice,

Distributive justice, Interaction justice.
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CAPITULO I : PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 INTRODUCCION

Desde hace algunas décadas, el tema de los valores ha cobrado importancia
dentro del quehacer humano por el rol rector que cumple en el comportamiento
humano, el Dr. Rockeach (1979) desarroll6 la teoria de los valores instrumentales y
terminales la que se discuti6 tanto en circulos cientificos, como populares,
preguntandose cudl es el estado en que se encuentran estos, si aln se encuentran o
si se han perdido. Algunos encontraron las respuestas a estas interrogantes en la
situacion economica, politica, social, familiar, etc. que atraviesan las distintas
sociedades (Garcia, Ledn, Alvarez y Cardoso,1997). Ademas, se pudo observar
desigualdades en las actividades dadas a los trabajadores dentro de la empresa
surgiendo la desmotivacién por: injustas remuneraciones, horarios atipicos, por ende
el presente trabajo tiene como objeto de investigaciéon a los valores instrumentales y

terminales y la percepcion de la justicia organizacional.

Considerando el concepto de, Rokeach (1979. p.53 ) definio:
“El valor como una creencia duradera por la que el hombre acttia prefiriendo un
modo de conducta a otro. Se trata de una preferencia especifica que incluye la
cualidad de la obligatoriedad. Ademas, enfatiza que los valores mediatizan la
percepciéon que nos formamos de los demas y de nosotros mismos; establecen
las bases para juzgar a los otros y al mismo sujeto sustentador de los valores
asi como sus acciones y, también, justifican todo tipo de influencia que se
pretenda ejercer en la relacién con los demas. Ejercen, por lo tanto, una funcion
dindmica de la conducta, ya que los valores instrumentales son motivantes
porque, con su realizacion, se consiguen los objetivos finales de los valores
terminales, y éstos, los valores terminales, impulsan la conducta porque ellos
representan los super- objetivos que dan respuesta a las necesidades o
dimensiones mas profundas del sujeto; necesidades que siempre trata de

satisfacer y satisfaccion que nunca se alcanza de modo definitivo”.



Por otra parte la conceptualizacion de la Justicia Organizacional, asume como
necesario entender la dinamica de la relacion existente entre el colaborador y el
empleador, quien representa el capital, ambos son sometidos a las mismas
condiciones juridicas, por tanto son sujetos de derecho, pertenecen a distintas clases
sociales y economias, las diferencias ocurren en los estamentos, donde se forman
obstaculos para la realizacion igualitaria de las oportunidades, dando como resultado
la alteracion de la dignidad de las personas. Como describe (Kurczyn Py cols, 2005).
Greenberg(1993), estudio la investigacion de la justicia organizacional, y la dividié
en tres grandes ejes, que pueden ser estudiados de manera independiente o
articulada: justicia distributiva, referida al contenido de las distribuciones y a la
justicia de los fines o resultados alcanzados; justicia procedimental, definida como la
justicia de los medios usados para determinar las distribuciones, y justicia
interaccional, asociada a la calidad del tratamiento interpersonal entre los gestores
gue deciden y los colaboradores afectados por sus decisiones; esta ultima equivale
al “lado humano” de las practicas organizacionales, es decir el modo de

comportamiento de los empleadores con los colaboradores”.

El desarrollo de la presente tesis se hizo en cinco capitulos, en el primero representa
el replanteamiento del problema hasta las limitaciones del estudio, en el capitulo
segundo se desarrolla el marco tedrico que da sustento a la tesis, en el tercer
capitulo se describe la metodologia, disefio y técnicas utilizadas para despejar la
interrogante planteada y demostrar las hipoétesis, en el capitulo cuarto se presentan
y se analizan los resultados, finalmente en el capitulo cinco se presentan la

conclusiones y recomendaciones que se desprenden del estudio.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA Y JUSTIFICACION
DEL ESTUDIO

Esta investigacion tuvo como finalidad establecer la interaccion entre los valores
terminales e instrumentales y la justicia organizacional en trabajadores profesionales,
gue asisten regularmente a un programa de maestria en una universidad privada con

sede en la Ciudad de Lima.



Ademas, se parte que los trabajadores profesionales, generalmente adultos jovenes,
cuentan con la capacidad de analizar las diferentes circunstancias que les toca vivir
en el trabajo cotidiano, ante el cual se asumen valores dentro de la atmdsfera de
justicia organizacional, que en el presente estudio nos interesa.

Los valores, se asumieron en dos clases: los valores terminales y los valores
instrumentales. Los valores terminales o valores de estado final de existencia, son
més estables que los valores instrumentales, que se consideran relativos a la vida,
son las metas que la persona quisieran conseguir, pueden ser de orden intrapersonal,
es decir que atafien al individuo como paz espiritual, igualdad, placer, felicidad,
salvacion, auto respeto, madurez. Los de orden interpersonal se refieren a la vida en
comun como la fraternidad, mundo de belleza, armonia interna, amor, igualdad,
seguridad familiar, una vida confortable, amistad verdadera, seguridad nacional,
reconocimiento social, mundo de paz (Garcés, 1988, Pérez-Delgado, 1993 vy
Rokeach, 1979).

Por el lado de la justicia organizacional, los empleados y miembros de una
organizacion no estardn motivados a contribuir con sus aportaciones a menos que
perciban el uso de procedimientos justos para distribuir las utilidades de la
organizacion y que seran tratados con justicia por los directivos. Estos procedimientos
incluyen los criterios para evaluar los inputs deseados o requeridos, determinar el
nivel de rendimiento alcanzado, y luego, en consecuencia, recibir las recompensas

deseadas.

Finalmente, el presente trabajo permitié conocer como estas variables interactian en
los profesionales trabajadores, con el objeto de proponer a quien corresponda la
consideracion de los valores como politicas dentro las organizaciones laborales para
la repercusién favorable en la percepcion de la justicia organizacional y con ello en la

productividad.

De acuerdo a lo descrito se propuso despejar la siguiente interrogante:
¢,Cudl es la relacion entre los valores terminales e instrumentales con la percepciéon
de la justicia organizacional en los estudiantes de maestria de una Universidad

privada?.



Despejando este problema, accedio identificar la existencia de variables moderadoras
como género, tiempo en el puesto, tiempo en la organizacion, nivel en la
organizacion, nivel de educacion, edad y profesionalismo. Dentro de esta linea de
estudios, también cabe destacar las investigaciones sobre las relaciones entre justicia
percibida en el lugar de trabajo y los valores terminales e instrumentales, dadas sus
implicancias sobre la eficacia de las organizaciones y el bienestar que quieren aspirar
sus miembros. El impacto de la justicia organizacional sufre la interferencia de los
patrones culturales predominantes en cada pais; donde los valores actian como
moduladores de las asociaciones entre las percepciones de justicia y las variables
actitudinales y comportamentales presentes en el contexto organizacional. (Cohen-
Charash y Spector,2001; Greenberg, 2001).

Por tanto, el presente estudio permitid identificar los valores terminales e
instrumentales que difieren segun la priorizacion de las dimensiones de la justicia
organizacional, haciendo posible la intervencibn mediante programas de

sensibilizacion.

1.3 ANTECEDENTES RELACIONADQOS CON EL TEMA

INVESTIGACIONES NACIONALES

Jeri Campana, M (2013) llevé a cabo un estudio con trabajadores administrativos de
la Universidad de Huamanga, en donde pudieron aplicar un modelo acerca de las
percepciones y reacciones de las terceras partes ante la injusticia organizacional
.Para ello se ha recurrido a las valoraciones y percepciones de los trabajos de un
grupo ocupacional de dicha Institucion. En este sentido se apoya empiricamente que
las percepciones de que un empleado ha recibido un resultado negativo disparan un
proceso de construccién de sentido en el cual las terceras partes hacen atribuciones
acerca de si el resultado era, en cierto modo, justificado.

Marifios Melendez,L (2012) en su tesis entre la comunicacion de crisis informativa en
los organismos de Justicia, estudid que en el sector publico en Peru los organismos
del sistema de justicia cuentan con una baja aceptacién y creciente desconfianza por

parte de la ciudadania ,por ello es importante conocer en qué grado se encuentran
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preparados para enfrentar una crisis antes de que esta se presente y si cuentan con
las herramientas adecuadas ,previniendo asi una amenaza que afecte la reputacion
de la institucion.

Herrera (2003) presentd en el 29 Congreso Interamericano de Psicologia los
resultados de una investigacion en la que evalué y compard la Perspectiva de
Tiempo Futuro y los Valores de 298 estudiantes universitarios y escolares de
instituciones educativas publicas y privadas de Perd. Para medir la variable de
interés, Herrera utilizé el PVQ y respecto a dicho instrumento la autora mencioné que
durante el afio 2002 fue aplicado a 965 estudiantes universitarios y a 431
estudiantes de educaciéon secundaria. El instrumento fue validado y en
consecuencia, se procedié a evaluar a los cuatro grupos de la investigacion con él.
El analisis de los datos de la muestra seleccionada permitioé precisar que las mujeres
muestran niveles de Benevolencia y Seguridad significativamente superiores que los
de los hombres. Asimismo, la chicas mostraron preocupacion por la seguridad de su
pais, mientras que los muchachos evidenciaron altos niveles de autodeterminacion.
Grimaldo (2002) investigd acerca de la jerarquia de valores en un grupo de
farmacodependientes varones de tres centros de rehabilitacion de Lima. La muestra
estuvo conformada por 71 varones, cuyas edades fluctuaban entre 18 y 55 afios de
edad. Los instrumentos utilizados fueron: la Escala de Jerarquia de Valores de
Rokeach-Forma E y el Cuestionario de Consumo de Drogas de Otero. Para el
analisis de los datos se utlizaron los siguientes estadigrafos: Prueba de
Concordancia de Kendall, Chi Cuadrado y Distribucion de Frecuencias Yy
Porcentajes. Se concluye que no existe concordancia entre los valores terminales, ni
instrumentales que permita identificar una jerarquia Unica.

Aparicio,(2001) realizé un estudio de comparaciéon de los Valores entre universitarios
y jovenes de un barrio de clase media de Lima ,comprendido por 736
participantes(alumnos de pregrado, preuniversitario y autoridades de turno PUCP).
Para medir los Valores de los estudiantes de ambos grupos se utilizé la Escala de
Valores de Shwartz (Portrait Values Questionnaire-PVQ), que fue reportada como un
método menos abstracto que los existentes para medir valores. Utilizando el mismo
instrumento, se pudo finalmente afirmar que no existen diferencias significativas
entre ambos grupos.

Alva (2000) en un estudio que realizé en la escuela de psicologia clinica de la

Universidad de San Pedro de Chimbote conformada por los alumnos de (N119) de la
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escuela ; en la cual del total de estudiantes encuestados el 89.8%(44)tiene
adecuado practica de valores morales individuales y colectivos y el 10.2 % poseen

una no adecuada practica de valores morales y colectivos.

INVESTIGACIONES INTERNACIONALES

Fuentes (2014) tuvo como proposito del estudio conocer los valores terminales e
instrumentales de los estudiantes de enfermeria de una institucion publica del
Estado de Nuevo Ledn, México y su relacion con el consumo y no consumo de
alcohol y tabaco. El disefio del estudio fue descriptivo correlacional. En el cual
correspondio a los 8 semestres y se utilizé el muestreo por conglomerado unietapico.
Se puede concluir que los valores terminales que mostraron significancia para los
consumidores de alcohol fueron: una vida excitante, la riqueza, placer y poder social
(p<.05) y los valores instrumentales fueron, ser ambicioso, independiente, atrevido,
gozar de la vida y ser influyente (p<.05). Para los no consumidores de alcohol los
valores terminales que mostraron diferencia significativa (p<.05) fueron una vida
espiritual, tener buenos modales, vida espiritual, un mundo de paz, autodisciplina,
seguridad nacional y amor maduro. Los valores instrumentales elegido por los no
consumidores de alcohol fueron ser honesto, ser devoto, ser confiable, ser exitoso,
gue ayuda y ser limpio. Para los consumidores de tabaco los valores terminales que
mostraron significancia son, el placer y una vida excitante (p<.05) y los valores
instrumentales; ser ambicioso, influyente, atrevido, gozar de la vida y mente abierta
(p<.05). Respecto a los no consumidores de tabaco estos eligieron como
importantes lo valores terminales como orden social y reconocimiento social. El
valor instrumental que mostré diferencia significativa en los no consumidores fue ser
devoto (p=.023).

Marti y Palma (2010) realizaron un estudio de jerarquizacion y preferencia de valores
con estudiantes de secundaria de Valencia-Espafa, para determinar los valores
preferidos por los adolescentes entre 14 a 18 afios de edad. Para el desarrollo de la
investigacion los objetivos principales son, por un lado determinar cuales son los
valores preferidos por los adolescentes y por el otro, establecer en qué medida las
variables sexo y edad influyen en la eleccion de determinados valores. Asimismo, se
aprecia que en los primeros cuatro lugares los valores terminales de tener felicidad (
= 1.34), verdadera amistad ( = 1.42), seguridad familiar ( = 1.52) y tener libertad ( =

1.57). En los ultimos lugares, los valores de lograr la salvacion ( = 3.77), seguridad
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nacional ( = 2.45), tener respeto y admiracion de los otros ( = 2.39) y un mundo
agradable ( = 2.35).

En los valores instrumentales, destaca en los primeros lugares el ser alegre ( =
1.56), independiente ( = 1.68), educado ( = 1.76) y ser responsable ( = 1.79). En los
ultimos lugares reporté los valores ser ambicioso ( = 2.89), obediente ( = 2.55),
indulgente ( = 2.54) y ser creativo ( = 2.39) (Marti y Palma, 2010).

Lynn, William y Anthony (1997) estudiaron la relacién entre valores humanos y
razonamiento moral como componentes de la conducta moral. Participaron 66
estudiantes de la Universidad del Sur de California. El patron de relaciones entre las
calificaciones y los niveles relativos de importancia asignado a las declaraciones de
valor también se estudi6 durante varios subgrupos. Los instrumentos utilizados
fueron: Defining Issues Test (DIT) de Rest y la Escala de Jerarquia de valores de
Rokeach. En la muestra total de encuestados, el nivel de razonamiento moral ,
medida por el DIT exhibié practicamente ninguna relacion con el grado de
preferencia expresada por cualquier declaracion de valores de Rokeach , terminal o
instrumental. En general, poca o0 ninguna relacion era evidente en los 16 subgrupos
definidos geograficamente entre uno de nivel de razonamiento moral y el grado de
importancia de uno tendian a colocar en las declaraciones de valores terminales e
instrumentales.

Omar, Alicia. (2006) tuvo como objetivo estudiar las relaciones entre percepciones
de justicia organizacional y estrés laboral en muestras de trabajadores argentinos, y
verificar el impacto de los valores culturales (individualismo-colectivismo) sobre tales
relaciones. La muestra estuvo compuesta por 378 empleados (216 varones y 162
mujeres), a los que se hizo una encuesta auto administrada. Los resultados
revelaron que algunas variables socio demograficas afectan la percepcion de justicia
organizacional; que la percepcion de falta de justicia se relaciona negativamente con
el estrés laboral y que la orientacion hacia el colectivismo de los empleados actua
como una variable moderadora sobre tales relaciones. Se discuten los resultados en
términos de sus implicancias sobre las practicas e instrumentacién de programas
organizacionales.

Hurtado, L. y Ferro, J. (2014) realiz6 un estudio que permitid establecer la relacion
entre la percepcion de justicia organizacional, el compromiso organizacional y la

satisfaccion laboral de un grupo de docentes Universitarios. La investigacion se
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aplicé a una muestra de 110 docentes de una Universidad privada de Bogota. Las
variables de interés se evaluaron mediante la escala de Justicia Organizacional de
Colquitt (2001), validada y traducida al espafiol por Omar, Ferreira, Oliveira, Uribe,
Assmar, Terrones y Flores (2007), el Cuestionario de Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen (1994), adaptada por Ramos (2005) y la Escala de Satisfaccion
Laboral S10/12 de (Melia y Peird, 1989). Los resultados fueron analizados mediante
estadistica descriptiva y correlacional. El andlisis de correlacion bivariado arrojo
correlaciones positivas y significativas con a<0.01 entre percepcion de justicia y
satisfaccion, percepcidn de justicia y compromiso Yy satisfaccion.

Patlan,J, Martinez E y Hernandez R(2012), en esta investigacion identificaron
asociaciones significativas positivas entre el clima y la justicia organizacional con la
satisfaccion laboral, esperando que la percepcibn de un clima y justicia
organizacional favorable esté asociada a mayores niveles de satisfaccion laboral.
Los instrumentos de medicion se aplicaron a una muestra de 307 profesores de
Hidalgo-México de instituciones de educacion superior. Los resultados indican que la
justicia distributiva y la justicia de procedimientos presentan asociaciones positivas y
significativas con diversas dimensiones de la satisfaccion laboral, en cambio la
justicia interaccional mostré asociaciones negativas con la satisfaccion laboral. Por
su parte, los factores de clima organizacional que mostraron diferencias significativas
con la satisfaccion laboral fueron liderazgo, beneficios y recompensas, autonomia,
unién, relaciones sociales y apoyo entre compafieros.

Littlewood Zimmerman, Hernan Frank(2007) el estudio tuvo como propésito evaluar
la evitacion del trabajo entendido como una renuncia psicolégica que motiva a los
empleados a evadir sus responsabilidades laborales , fingir que se trabaja y realizar
el minimo esfuerzo requerido para mantener el empleo. Los resultados del
cuestionario aplicado a 154 empleados de cuatro organizaciones mexicanas sefialan
gue el 21.4% de los participantes reporta que el trabajo se evita y sugieren una
probable trayectoria que explica 19% de la varianza de la evitacion de trabajo. La
trayectoria inicia con entrevistas de seleccion imprecisas y se consolida
posteriormente con la percepcion de bajos niveles de justicia organizacional.

Moliner et al. (2008) examinaron el rol mediador del bienestar en el trabajo (bajos
niveles de burnout y altos niveles de engagement) en las percepciones de justicia

organizacional y el desempefio extrarrol en un grupo de empleados del sector de
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servicios. Este modelo totalmente mediado se comparé con una alternativa
totalmente de modelo directo. La muestra esta formada por 317 empleados de
contacto que trabajaban en el sector servicios espafiol. Este estudio reporté que el
engagement mediaba la relacidbn entre justicia organizacional y el desempefio
extrarol. Sin embargo, cabe sefialar que en esta investigacion solo se estudia el rol
mediador del engagement (vigor y dedicacion) en la relacion de la justicia
organizacional y los comportamientos extrarrol. El articulo concluye con una

discusion de las implicaciones tedricas y de gestion.

En otro estudio realizado por Rodriguez Montalban, Llorens y Salanova (2013)
exploraron muchos estudios sobre la relacién de la justicia organizacional y los
comportamientos de ciudadania organizacional. Este estudio pone a prueba el rol del
mediador del engagement en el trabajo, como proceso psicolégico que explica la
relacion entre la justicia organizacional y los comportamientos de ciudadania
organizacional. Una muestra de 144 empleados de multiples sectores ocupacionales
(servicios, ventas, entre otros) de Puerto Rico participd en el estudio. Los resultados
de los modelos de ecuaciones estructurales con Partial Least Squares apoyan
nuestra hipétesis: el engagement media en su totalidad la relacién entre justicia y
comportamientos de ciudadania organizacional. Cuando las personas perciben que
son tratadas en el trabajo de forma justa, se fomenta el engagement en el trabajo, lo

gue a su vez, predice de los comportamientos de ciudadania organizacional.

Omar y Uribe Delgado (2011) estudié una muestra integrada por 429 empleados
(270 varones y 159 mujeres), de empresas publicas y privadas argentinas,
localizadas en la zona centro del pais. La totalidad de la muestra completé un
cuadernillo integrado por una hoja de datos personales, la adaptacién argentina de la
Escala de Justicia Organizacional de Colquitt y la escala de Familia Idiocéntrica-
Alocéntrica de Lay y colaboradores. Asimismo, tuvo el propésito de analizar las
posibles vinculaciones entre el idiocentrismo-alocentrismo (individualismo vy
colectivismo, respectivamente) y las percepciones de justicia organizacional.
Concluyendo que las personas alocéntricas (colectivistas, en su mayoria mujeres)
presentaron mayores percepciones de justicia interpersonal e informacional,
mientras que los idiocéntricos (individualistas, en su mayoria varones) evidenciaron

mayores percepciones de justicia distributiva y procedimental.
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1.4 OBJETIVOS GENERAL Y ESPECIFICOS

OBJETIVO GENERAL

Conocer la relacion entre los valores terminales e instrumentales con la percepcion
de la justicia organizacional en los estudiantes de una maestria de una Universidad

Privada.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Analizar la relacién entre los valores terminales con la dimension de justicia
distributiva de la percepcién de la justicia organizacional en los estudiantes de una

maestria de una Universidad Privada.

Analizar la relacion entre los valores terminales con la dimension de la justicia
procedimental de la percepcion de la justicia organizacional en los estudiantes de

una maestria de una Universidad Privada.

Analizar la relacién entre los valores terminales con la dimension de justicia
interaccional de la percepcion de la justicia organizacional en los estudiantes de

una maestria de una Universidad Privada.

Analizar la relacién entre los valores instrumentales con la dimension de la justicia
distributiva de la percepcion de la justicia organizacional en los estudiantes de la
maestria de comportamiento organizacional y recursos humanos de una

Universidad Privada.

Analizar la relacién entre los valores instrumentales con la dimension de la justicia
procedimental de la percepcion de la justicia organizacional en los estudiantes de

una maestria de una Universidad Privada.
Analizar la relacién entre los valores instrumentales con la dimension de la justicia

interaccional de la percepcion de la justicia organizacional en los estudiantes de

una maestria de una Universidad Privada.
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1.5 LIMITACIONES DEL ESTUDIO

De acuerdo al estudio de la investigacion se ha visto las siguientes limitaciones:
La presente investigacion se desarroll6 con una muestra de estudiantes de
maestria de una universidad privada que representa a profesionales que laboran
en diversas empresas, por tanto los resultados no son susceptibles de

generalizacion dentro los margenes de error de muestreo.
Tedricamente la presente investigacion se circunscribié en lo que respecta los
valores a la teoria de Rockeach (1979) y en lo concerniente a la Justicia

organizacional en la teoria de Greenberg (1993).

Se encontraron pocas investigaciones relacionadas sobre tesis de justicia

organizacional y valores terminales e instrumentales en Perq.
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CAPITULO II : MARCO TEORICO

2.1 BASES TEORICAS RELACIONADAS CON EL TEMA

VALORES TERMINALES E INSTRUMENTALES

Valor es un término que proviene del latin valor, valere (que significa fuerza, salud,
estar sano, ser fuerte). Es una cualidad que mueve a acometer arriesgadas
empresas, subsistencia y firmeza de algun acto, fuerza. Tiene diversas acepciones
(militar, psicolégico, en lo filoséfico-moral, econdmico, etc.).La teoria y/o filosofia del
valor es la AXIOLOGIA, que pretende explicar sobre el medio del valor y su
influencia en las personas y en las sociedades. (Hidalgo, 2003).

Asi mismo, los valores fueron de interés para uno de los representantes de
la filosofia como Platdn en la cual expresa que el valor "es lo que da la verdad a los
objetos cognoscibles, la luz y belleza a las cosas, etc., en una palabra es la fuente
de todo ser enel hombrey fuera de él'(Corzo y Ramoén,2001).Para Platén los
valores ideales son inmutables y son captados intuitivamente mediante un proceso
de razonamiento. Todos los valores morales ideales son admirables y en la mayoria
de los casos se apega al bien porque participan de la idea suprema del Bien. De
esta manera Platén hizo una metafisica sobre los valores morales y estéticos basada

en la ética de Socrates desarrollandola luego a sustancias individuales.

Otro representante es Nietzche, que desde la teoria de la voluntad de poder, tiene la
posibilidad de preguntarse por el valor de los sistemas de la conciencia que realizan
valoraciones desde una determinada perspectiva. Para determinar el valor, Nietzche

devela que en primer lugar, las presuposiciones, que sustentan esos sistemas de

valores. La teoria del conocimiento da por sentadas ciertas presuposiciones no
precisamente légicas , como la division de la accién y del agente ,cuando establece
g hay un sujeto pensante y el pensamiento .Esto lleva a Nietzsche a proteger al
conocimiento como algo que lleva unicamente no mediante medios légicos o
racionales, sino a través de creencias y prejuicios ,en definitiva a partir de cierta

condiciones fisiolégicas(lzquierdo,2001).
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La filosofia tradicional es la que instauré Platon al afirmar la existencia de un mundo
perfecto, absoluto. En la l6gica-teoria del conocimiento, la verdad se opone al error.
Verdad y error son dos términos antitéticos, puesto que lo verdadero es irrefutable y
lo falso es contradictorio. Nietzsche rechaza el antagonismo verdad-error. La
categoria ontolégica "ser verdadero”, no es una propiedad de la realidad, sino una
mera valoracion subjetiva como condicidn necesaria de supervivencia del hombre.
En la ciencia, él explica que esta no es la verdadera interpretacion de lo real; ella
nace de un sentimiento, es decir, de la repugnancia del intelecto por un supuesto
caos del mundo exterior y también interior. Nietzsche no ataca a la ciencia, sino un

tipo determinado de ciencia (el mecanicismo y el positivismo) (Echegoyen, 1997).

En este ambiente, Scheler desarrolla su teoria de los valores. El concepto valor se
ha usado para referirse a numerosos contenidos: en significado econdémico, en
sentido general como algo preferido, y con frecuencia en sentido moral. En la “teoria
de los valores” (o “axiologia” y “estimativa”) el concepto de valor se trata en un
sentido filoséfico general. Esta teoria usa el concepto de valor y reflexiona sobre él,
tratando de determinar la naturaleza y el caracter del valor y de los llamados “juicios
de valor”. Pero antes de esta “teoria de los valores” hubo doctrinas filoséficas en la
antigledad que contenian juicios de valor, y muchas de ellas igualaban “el ser
verdadero” con “el valor’. P. ej., para Platon el “ser verdadero” (las Ideas) son
notablemente valiosas, por lo que afirmar que algo es y algo vale es mas o menos lo
mismo. Nietzsche dio un gran impulso a lo que luego se llamé “teoria de los valores”,
ya que para él tenia importancia de la nocién de valor como tal, ya que hablé de
‘valores” y de “inversion de todos los valores”, descubriendo el valor como
fundamento de las concepciones del mundo y de la vida, que consistia en la
preferencia de un valor. Por otra parte, hubo doctrinas morales (p. €j. el utilitarismo)

gue fueron importantes para la formacién de la teoria de los valores(Ferrater,1992).

La propuesta de Scheler guarda relacion con el planteamiento de los arquetipos del
inconsciente colectivo, de Carl Jung (1984), a quien nos referiremos mas adelante,
asi como al innatismo de las ideas platonicas. Desde tal corriente, se supone que
poseemos un conocimiento previo, innato e intuitivo, para establecer los juicios de
valor elementales de "bueno” y "malo”, asi como para seleccionar determinadas

acciones, lo que sitta su ética "material” de los valores sobre una base aprioristica.
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Del mismo punto , Nicolai Hartmann sigue una linea paralela a la de Scheler. Pero
considera unicamente la persona individual (rechazando el concepto de persona
colectiva o divina): la dignidad de la persona humana consiste en transformar el
deber ser (valor) en deber obrar. Los valores morales constituyen un reino
filosofico independiente: la persona humana es mediadora entre el orden de los
valores y el de la realidad. Los valores son, como afirma también Scheler, esencias
irracionales, estando la norma y el deber fundados en el ser independiente de los
valores. No hay una prioridad del deber respecto de los valores, sino que el valor
precede al deber y lo condiciona. Los valores poseen el caracter de esencias
originales, independientes de la representacion y del deseo. Son objetos ideales,
aprehensibles en una visidn intuitiva a priori, independiente de toda experiencia.
Hartmann se vincula asi a la teoria platonica de las ideas: «En cuanto a su modo de
ser, los valores son ideas platonicas. Forman parte de ese otro reino del ser,
descubierto por Platon, aprehensibles por intuicion espiritual, aunque no visibles con

los 0jos, ni palpables con las manos» (Ethik, Berlin 1926, 108).

Dentro del subjetivismo axiolégico surge la Escuela Neokantiana, otra forma de
interpretacion de la naturaleza subjetiva de los valores. Desde esta corriente, se va a
considerar el valor ante todo como una idea. Para los partidarios de esta teoria, las
ideas tienen un papel mas importante que los estados de placer o de dolor en la
conducta. No se puede valorar un acto, un objeto, si no se posee la idea que se
refiere a ello. “No se trata de nuestras reacciones personales, subjetivas, sino de
nuestras ideas, y no de las particulares de cada cual, sino de las que rigen el
pensamiento de todos los hombres. Con ellas hay que contar para saber lo que es

valioso o no” (Marin, 1976, p. 15).

Las tesis subjetivistas, segun Mufioz (1998), parten de una interpretacion
psicologista, “en la medida que presuponen que el valor depende y se fundamenta
en el sujeto que valora: asi desde estas posiciones teéricas, el valor se ha
identificado con algun hecho o estado psicolégico”. Esta visidon subjetivista admite
ademas que todo valor depende de la aceptacion de un grupo social, de forma que
algo se define como bueno / malo, en funcion de la valoracién que le otorga el grupo

social mayoritario.
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Por otro lado, la teoria de Kohlberg(1948) tiene como propdsito el desarrollo moral
gue se basa en realizar una reconstruccion racional de la ontogénesis del
razonamiento de la justicia, el desarrollo tenderia a un equilibrio o reciprocidad entre
las acciones del yo y las de los deméas hacia el yo, tal equilibrio es definido en
Kohlberg en términos de princ irguiendo la linea de Piaget, pensé que el
razonamiento de justicia seria el factor cognitivo mas tratable para el analisis del
estadio estructural evolutivo, siempre que de forma clara ofreciera material de
razonamiento en donde pudieran verse las operaciones de equilibrio y estructuracion

(por ejemplo, la reversibilidad).

La teoria del desarrollo moral de Kohlberg (1984/1992) ha sido la mas difundida
tanto en la academia como en las practicas educativas, hasta el punto de convertirse
en paradigma de la psicologia moral (Pérez, 1998), siendo punto de referencia
obligado en cualquier discusidon sobre desarrollo moral y educacion en valores. Sin
embargo, como toda teoria, la obra Kohlberg (1984/1992) ha sido bastante

controvertida.

Respecto a los valores, Schwartz y Bilsky(1987) analizaron las definiciones
presentadas por varios autores y postularon cinco elementos que los caracterizan. 1)
Que se trata de principios o creencias; 2) Son relativos a estados de existencia o
modelos de comportamientos; 3) Trascienden objetos, grupos de personas y
situaciones especificas; 4) Se orientan hacia la seleccion o evaluacion de
comportamientos y acontecimientos; y 5) Expresan intereses individuales, colectivos
0 mixtos. Sobre la base de este analisis, los valores pueden ser definidos como
aquellos principios transituacionales, organizados jerarquicamente, relativos a
estados de existencia 0 modelos de comportamientos deseables que orientan la vida

del individuo y expresan intereses individuales, colectivos o mixtos (Tamayo, 1993).

Asimismo, a partir de la clasificacion de Spranger E. (1948), que clasificaba los
valores en tedricos, econdmicos, estéticos, sociales, politicos y religiosos, han
aparecido numerosas clasificaciones que han intentado aclarar un mundo tan
complejo como es el de los valores; un ejemplo se vera ahora, basado en la

disefiada por Spranger:
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1.- Valores sensoriales o hedonisticos, referidos a cualidades relacionadas de
manera directa con lo perceptual o la satisfaccion corporal: lo agradable, lo

desagradable, lo placentero o no placentero, lo doloroso, etc.

2.- Valores econdmicos Yy técnicos, localizados en el concepto de valor de cambio

como tal: lo atil, lo productivo, lo exitoso, etc.

3.- Valores vitales, concretados a condiciones particulares de vida y salud. Entre
ellos estan lo saludable, lo insalubre, lo fuerte, lo débil, etc.

4.- Valores sociales y juridicos, como lo justo, lo injusto, lo solidario, la igualdad, el

honor, el orden.

5.- Valores religiosos, en concordancia con los preceptos de este tipo: lo santo, lo

piadoso, la creatividad, la caridad, lo sacrilego, por nombrar algunos.

6.- Valores estéticos: lo bello, lo feo, lo bonito, lo elegante, lo cédmico, etc.

7.- Valores éticos: lo bueno, lo malo, lo correcto, lo justo, lo incorrecto, lo honesto, lo
austero, lo prohibido, etc.

8.- Valores tedricos o cognoscitivos: lo verdadero, lo falso, lo verosimil, lo claro, lo
riguroso. En esta clasificacién anterior se expone la gama infinita de cémo pueden
clasificarse los valores, de acuerdo con lo que cada autor valora como primordial.

La clasificacion siguiente es mucho mas general y globalizadora, y se encauza en

dos sentidos primordiales, la universalidad o la individualidad que tienen los valores:

Valores terminales, que son los valores mas abstractos y de innegable universalidad
(amistad, aprecio, armonia interior, autoestima, belleza, estabilidad, igualdad, la paz
mundial, la salvacion, la libertad, el placer, la prosperidad, la realizacion, la sabiduria,
la familia, la felicidad, el amor, la plenitud vital). Son estados finales o0 metas en la
vida que al individuo le gustaria conseguir a lo largo de su vida. Estos valores,

asimismo, se clasifican en personales e interpersonales.

Valores instrumentales, que son los que se refieren a la estima que se tiene por
determinadas conductas y formas de comportarse de los hombres (abierto, afectivo,
ambicioso, animoso, auto controlado, creativo, educado, eficaz, independiente,

intelectual, honrado, limpio, lé6gico, magnanimo, obediente, responsable, servicial,
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valiente). El autor de esta clasificacion sefiala que esta escala es relativa, pues de
acuerdo con la consideracion social de cada uno, se dan preferencia a unos valores
sobre otros, destacando que son comportamientos alternativos mediante los cuales

se consiguen los fines deseados.

Para la presente investigacion, se tomara la definicibn propuesta por Rokeach
(1973), quien considera que un valor constituye una creencia relativamente
permanente de un modo de conducta particular o un estado deseable de existencia,
gue es personal y socialmente preferible a modos alternos de conducta o estados
deseables de existencia. Un valor implica creer en algo, sobre lo cual se genera un
estado emocional. Se tendré que creer que una amiga es honesta y justa, para que a
partir de ello, se generen emociones positivas frente a ella.

Dicho autor explicé también que esta priorizacibn o continuo de importancias
relativas puede ser observable y medible, puesto que los Valores son limitados. Lo
que varia son las combinaciones de los mismos dentro de la distribucion jerarquica.
Esta variacion se deberia a diferencias culturales, institucionales, y estructurales; las
diversas relaciones interpersonales; las experiencias personales de la socializacion y
la personalidad (Rokeach, 1973).

Por otro lado, tomando en cuenta a Rokeach (1968), los valores son “una creencia
relativamente permanente de que un modo de conducta particular o que un estado
de existencia personal es socialmente preferible a modos alternos de conducta o
estados de existencia”.

Este tedrico ha disefiado instrumentos de medicion, que le permite conocer las
escalas de valores de diferentes poblaciones sociales y que, conjuntamente con
otras investigaciones (incluida una intensa revision bibliografica), le ha permitido
elaborar una teoria sobre la naturaleza de valores desde una perspectiva
predominantemente psicolégica. Este autor afirma que los valores pueden ser dos
tipos, instrumentales o terminales (Rokeach,1973).

Los valores instrumentales (0o de comportamiento) se llaman asi porque esta en
funcién de otros valores, se refieren a modos ideales de conducta y sirven como
instrumentos para alcanzar valores terminales; asimismo, permiten dar
independencia personal y ayudan a conformar el caracter. Para Rokeach, dichos
valores se dividen a su vez en: morales y de competencia. Los valores morales se

relacionan con las acciones que el sujeto considera buenas desde una interpretacion
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personal, mientras que los valores de competencia se refieren al desarrollo
adecuado de los roles y normas asignadas por el entorno social, es decir, los
deberes que el sujeto capta que la sociedad dicta como acciones buenas.

Los valores terminales o valores de estado final de existencia, son mas estables que
los valores instrumentales, se consideran relativos a la existencia, son las metas que
la persona quisiera conseguir a lo largo de su vida pueden ser de orden
intrapersonal, es decir que atafien al individuo como paz espiritual, igualdad, placer,
felicidad, salvacion, auto respeto, madurez. Los de orden interpersonal se refieren a
la vida en comun como la fraternidad, mundo de belleza, armonia interna, amor,
igualdad, seguridad familiar, una vida confortable, amistad verdadera, seguridad
nacional, reconocimiento social, mundo de paz (Garcés, 1988, Pérez-Delgado, 1993
y Rokeach, 1979).

Tanto valores instrumentales como terminales, constituyen el “sistema de valores de
un individuo”, y este sistema representa una organizacién aprendida de reglas, para
hacer escogencias y resolver conflictos entre dos o mas modos de conducta o entre

dos 0 mas estados de existencia.
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TABLA 1.

Valores terminales e instrumentales por Rockeach (1973)

Noémina de valores Noémina de valores instrumentales

Terminales
1. Una vida comoda 19.Ser ambicioso
2. Una vida excitante 20.Tener una mente abierta
3. Un sentimiento de logro 21.Ser capaz
4. Un mundo en paz 22.Ser alegre
5. Un mundo de belleza 23.Ser limpio
6. Laigualdad 24.Ser valiente
7. La seguridad familiar 25. Ser misericordioso
8. La libertad 26.Ayudar a los demas
9. La felicidad 27.Ser honesto

10.La armonia interna 28.Ser imaginativo

11.El amor adulto 29. Ser independiente

12.La seguridad nacional 30. Ser intelectual

13.El placer

14.La salvacion

15.El autorrespeto

16. El reconocimiento social
17.La amistad sincera
18.La sabiduria

31.Ser légico
32.Ser carifiloso
33.Ser obediente
34.Ser cortés

35. Ser responsable
36. Ser controlado.

Rokeach ( 1973) sustenta la hipoétesis que cualquiera que sea la actitud, “ésta es la
manifestacion o la expresion de una manifestacion de valores terminales e
instrumentales, y por tanto, aquella estara significativamente relacionada con dicha
organizaciéon”. Su posicion es que poseemos un numero limitado de valores,
mientras poseemos miles de actitudes. Por tanto es teéricamente correcto decir que
ciertas actitudes estaran mas frecuentemente relacionadas con ciertos valores. Un
ejemplo de esto es el estudio realizado por Rokeach que plantea como diferentes
actitudes o ideologias politicas (socialistas, conservadores y fascistas) dan como

resultado la eleccion de distintos valores, es decir, que su forma de actuar u
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orientacion es derivada de distintos valores jerarquizados de manera distinta. De
modo que cada ideologia politica es comprendida por el peso relativo de dos
valores: la igualdad y la libertad.

Segun la definicibn tomada de Rokeach(1973)Schwartz(1996)considera los valores
como “metas deseables y transituacionales que varian en importancia y que sirven
como principios ,guia en la vida de las personas’(p.2).

En la teoria de Schwartz (Schwartz 1992,1994, 1996;Schwartz y Sagiv,1995)los
valores resultan importantes en funcion tanto del orden que ocupan en la estructura
como de su posicidn respecto a otros valores. La estructura circular de valores
representa una relacion dinamica entre ellos. Los valores adyacentes serian
compatibles mientras que los que se encontrasen en posiciones opuestas podrian
generar conflicto (como por ejemplo poder y universalismo).

Schwartz y Bilsky (1987) consideraron los valores como metas u objetivos y que sus
logros deben estar al servicio de los intereses del individuo mismo y/o de alguna
colectividad. De este modo, aquellos valores que sirven a intereses individualistas
son opuestos a los valores que sirven a intereses colectivistas. Siguiendo este
razonamiento, S. Schwartz postula que los cinco tipo de valores que sirven
primariamente intereses individualistas (poder, logro, hedonismo, estimulo,
autodireccion) se ubican en forma adyacente, constituyendo en conjunto una region
opuesta a otra que resulta de agrupar los tres tipos de valores que sirven
primariamente intereses colectivistas (benevolencia, tradicion, conformidad). Esto es
efectivamente lo que ocurre si se hace una proyeccién en el espacio bidimensional,
de las correlaciones obtenidas para la importancia asignada por los sujetos a los
valores, al aplicarles el Value Survey (Schwartz, 1990).

Desde el punto de vista individual, Schwartz y Bilsky (1987) y Schwartz(1992)
desarrollan una teoria alternativa a la estructura de valores personales que postula
una estructura de diez tipos motivacionales, tipos de valores o dimensiones de valor,
gue se organizan segun principios de compatibilidad o contradiccion logica:
Autodireccién,Estimulacion,Hedonismo,Logros y Poder son compatibles porque
reflejan valores individualistas.Benevolencia,tradicion y Conformidad son valores
colectivistas ,y por ultimo ,Universalismo y Seguridad son valores mixtos porque
representan intereses de ambos tipos. Estos valores se estructuran a su vez en dos

dimensiones bipolares de orden superior:
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1.Autopromocion (compuestos por logros y Poder)versus Autotrascendencia
(Universalismo y Benevolencia).Es una oposicion entre perseguir valores que
favorezcan al individuo frente a los que beneficien a la colectividad.

2. Apertura al cambio (autodireccién, estimulacion y Hedonismo)versus
Conservacion (Tradicion, Seguridad y Conformidad).Supone beneficiar los valores

abiertos al cambio frente a los que intentan mantener el estatus.

JUSTICIA ORGANIZACIONAL

En sus comienzos, el término justicia estuvo relacionado con la juntura, justeza o
ajustamiento de cada uno de los seres, naturales o sociales, dentro de un orden o
cosmos ya definido. Para los griegos, era el orden de la physis, que incluye en si el
de la polis y, en general, todos los hechos individuales y sociales. La historia del
concepto de justicia es la historia de su lenta moralizacion, es decir, de su
separacion de la necesidad natural y de su progresiva dependencia de la voluntad
humana. La justicia no es algo que hay que esperar, sino algo que debemos buscar

y procurar.

Igualmente la justicia ha sido entendida como virtud humana, puede ser definida
como el arte de hacer lo justo, y de «dar a cada uno lo suyo» (latin: «suum quique
tribuere» contenido en el Ars luris), basicamente esto nos dice que la justicia es la
virtud de cumplir y respetar el derecho, es el exigir sus derechos, es otorgar los

derechos a un individuo.

Asimismo, Platon da los primeros pasos en este proceso, por el que la justicia va
adquiriendo una progresiva dimension ética. En la Republica se ocupa de la justicia
como una virtud especial, que regula y equilibra las otras virtudes. Su concepcion
parte del hecho basico de que las personas somos seres esencialmente sociales vy,
en consecuencia, existe una analogia entre el individuo y la sociedad: al igual que la
justicia individual es el resultado de un equilibrio entre nuestras tres facultades o
almas vitales (apetitiva y nutritiva, valerosa y racional), también la polis justa debera
ser el resultado de la union armonica entre las diferentes partes de la sociedad:

productores, guardianes soldados y guardianes gobernantes(Apel,1991).
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En Aristételes (1970) se encuentra ya un analisis detallado de la justicia. En la Etica
a Nicdmaco distingue entre la justicia como virtud genérica, correspondiente a la
sociedad como un todo, y las variedades de la justicia, aplicaciones de esta a las
distintas relaciones de los miembros de la polis. Estas serian tres: a) Justicia
distributiva, que se refiere a la relacion entre los gobernantes y los subditos y se
aplica al reparto de honores, riguezas y otros servicios y bienes sociales; como
virtud, se refiere a la busqueda de un equilibrio entre los diferentes individuos de
igual rango, es decir, a un reparto proporcional al mérito. b) Justicia conmutativa,
gue se refiere al intercambio de bienes entre los miembros y se rige por la igualdad
de valor. c¢) Justicia correctiva, referida al equilibrio o proporcion entre el delito y su

correspondiente castigo.

Por otro lado, también se puede ver la participacion de la OIT (1919), en donde la
fuerza que impulsé la creacién de la OIT fue provocada por consideraciones sobre
seguridad, humanitarias, politicas y econdmicas. Al sintetizarlas, el PreAmbulo de la
Constitucion de la OIT dice que las Altas Partes Contratantes estaban “movidas por
sentimientos de justicia y humanidad asi como por el deseo de asegurar la paz

permanente en el mundo...”

Asimismo, existe la teoria de la equidad que es una teoria creada por John Stacy
Adams en la que intenta abordar sobre la satisfaccion relacional en términos de
percepciones de tarifas/ distribuciones injustas de recursos dentro de las relaciones
interpersonales. Considerada una de las teorias de la justicia, la teoria de la equidad
fue desarrollada en 1963 por John Stacy Adams, quien afirmé que los empleados
buscan mantener la equidad entre los insumos que traen a un puesto de trabajo y los
resultados que reciben de ella contra las entradas percibidas y los resultados de los
demas (Adams, 1965).

De acuerdo con Sheppard, Lewicki y Minton (1992, citados por Coetzee, 2005), las
evaluaciones sobre la equidad de una decision, accion o procedimiento se realizan

mediante un proceso relativamente sencillo, que requiere analizar dos principios.

-El equilibrio por el cual una persona realiza comparaciones de equilibrio cuando
confronta la recompensa que recibe con la recibida por otra persona, considerando
el valor de sus respectivas contribuciones a la organizacion. Greenberg (1987)
denomind este proceso justicia distributiva.
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-Lo correcto es el principio por el que la persona evalia considerando qué tan
apropiada resulta una decision tomada, a la luz de elementos de consistencia,
precision, claridad y rigurosidad procedimental (Sheppard et al., 1992, citados por
Coetzee, 2005). Siempre que los procedimientos sean claros y se apliquen
consistentemente, éstos seran percibidos como justos por los trabajadores. Folger y

Greenberg (1985) se refieren a esta forma de justicia como justicia procedimental.

La investigacién de la justicia organizacional se ha desdoblado en, por lo menos, tres
grandes ejes, que pueden ser estudiados de manera independiente o articulada. En
relacion con los principios antes mencionados, los tedricos han distinguido entre
conceptualizaciones de justicia que enfatizan o bien los contenidos o bien los
procedimientos. Surgen asi los conceptos de justicia distributiva (referida al
contenido de las distribuciones, a la justicia de los fines o resultados alcanzados) y
de justicia procedimental (vinculada a la justicia de los métodos y procedimientos
usados para determinar las distribuciones y tomar las decisiones). Posteriormente, a
medida que la investigacion sobre este tema se expandia a fines de los 80, un tercer
tipo de justicia fue postulada, la justicia interaccional, asociada a la calidad del
tratamiento interpersonal entre los gestores que deciden y los empleados afectados
por sus decisiones (Bies y Moag, 1986). Al involucrar estas tres facetas, la justicia
organizacional se presenta como un constructo multidimensional. Por lo tanto, si el
objetivo es promover la justicia en el lugar de trabajo y conocer su relacién con otras
variables psicologicas y sociodemogréficas, deben considerarse los distintos tipos de

justicia separadamente y en detalle (Ambrose y Schminke, 2007).

La Justicia Organizacional se define como aquellas percepciones que tienen los
empleados sobre lo que es justo en el entorno organizacional (Greenberg, 1987).
Existen cuatro tipos de justicia: justicia distributiva que hace referencia a las
distribucion de recompensas (aspectos tangibles) dentro de la organizacion; la
justicia procedimental que hace referencia a cuan justos son los procesos que se
ponen en marcha para llevar a cabo las distribuciones en la organizacion; la justicia
interpersonal se refiere a la percepcién de respeto y dignidad con la que se es
tratado por parte de un superior; la justicia informacional se refiere a la adecuacion,
especificidad y veracidad de las explicaciones dadas por los supervisores en cuanto
a un determinado asunto. Por ende, en este capitulo se explicara cada dimension de

justicia que expone este autor.
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Justicia distributiva

Es el primer componente de la justicia organizacional, se refiere a las percepciones
de equidad que tienen los trabajadores en relacion con la distribucion de los
resultados (salario, premios, promociones, ascensos, reconocimientos entre otros.).
La justicia distributiva se relaciona principalmente con reacciones cognitivas,
afectivas y comportamentales frente a resultados particulares(Colquitt, Conlon,
Wesson, Porter y Ng, 2001).

Desde Aristoteles viene la idea de justicia distributiva (JD), que en su Etica, la
caracteriza como la subclase de justicia que se manifiesta en la distribucion de
cargas, bienes materiales o cualquier otra cosa que pueda dividirse entre los que
toman parte en el sistema politico. La distingue de otra subclase, la justicia
conmutativa o reparadora, la cual se relaciona de una manera mas especifica con
situaciones en que una persona ha sufrido una ofensa de otra persona y exige, por
lo tanto, una reparacion. La concepcion aristotélica de la justicia Distributiva entiende
gue cada integrante de un sistema social determinado debe recibir cargas y bienes
en la proporcion adecuada a sus méritos. Por lo tanto, si las personas no son
iguales, tampoco deberan serlo sus retribuciones.(Bobbio.et al,1995).

Por otro lado, Nozick arremete contra la nocion misma de justicia distributiva. La
acusa de no ser un término neutral, ya que, segun este autor, evoca implicitamente a
alguna cosa o0 mecanismo que utiliza algun principio o criterio para realizar la
redistribucién de las cosas debido a que un error pudo haberse colado en el proceso
de distribucion. Tal situacién resulta siendo injustificada para Nozick, puesto que
...... nosotros no estamos en la posicion de los nifios a los que les ha dado tajadas
de pastel alguien que hace ajustes de Ultimo minuto para rectificar un reparto
descuidado. No hay distribucién central, ninguna persona o grupo facultado para
controlar los recursos, que decida conjuntamente como deben compartirse. Lo que
una persona gana lo obtiene de otros que se lo dan a cambio de algo o como
obsequio” (Nozick 1990 [1974], pag. 153).

Segun esta concepcion entonces, la distribucion generada por el sistema capitalista
resulta siendo “justa” por definicion. Ello es asi ,puesto que la misma es resultado de

muchas decisiones individuales que los agentes sociales tienen el derecho de hacer;
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es decir, son los derechos de las personas lo que determinan finalmente la justicia
de la distribucion.

Asimismo, una de las cuestiones centrales de la obra de Rawls fue definir al alcance
de su teoria. En este sentido, resulta central tener a la vista cual ha de ser la
pregunta central de la justicia distributiva. Para Rawls la pregunta central de la
justicia distributiva nunca fue cémo asignar recursos o bienes, ni siquiera como
distribuirlos, sino cédmo organizar la estructura basica de la sociedad. Para el autor
de A Theory of Justice el problema de la justicia distributiva dentro de los margenes
de sujustice as fairness fue siempre el mismo, a saber: “‘como deben estar
reguladas las instituciones de la estructura basica [...] para que un sistema social de
cooperacidon equitativo, eficiente y productivo se pueda mantener a través del
tiempo, de una generacion a la siguiente” (Rawls 2001,50). Lo anterior contrasta con
el problema muy diferente de cobmo un conjunto determinado de productos “deberia
ser distribuido o asignado entre varios individuos cuyas especiales necesidades,
deseos y preferencias son conocidos por nosotros” (Rawls 2001, 50). Solo este
segundo problema es el de la justicia asignativa.

En el contexto organizacional, se han delimitado tres reglas de distribucion
(Leventhal, 1976; Milkovich y Newman, 2005) que pueden conducir a determinar la
justicia de las distribuciones: la regla de la equidad (a cada uno de acuerdo con su
contribucion), la regla de la igualdad (a cada uno lo mismo que a los demas) y la
regla de la necesidad (a cada uno de acuerdo con su mayor urgencia). El propésito
de las decisiones o los resultados basados en la regla de la igualdad es lograr mayor
productividad, recompensando a los individuos por sus altas performances. Por su
parte, la regla de la igualdad tiende a preservar la armonia social entre los
companeros, mientras que la regla de la necesidad se aplica cuando el objetivo es
promover el bienestar personal.

Siendo asi, Las distribuciones no equitativas producen emociones negativas que
motivan a los individuos a cambiar su conducta, aumentando la insatisfaccion. La
justicia distributiva se afecta cuando los criterios por los que se conceden no son
suficientemente claros o legitimos, por el manejo de privilegios, por las
conveniencias de los grupos interesados y por el tratamiento de las excepciones.
(Adams, 1965, p. 270).En este sentido, Cropanzano (1993) observd que la vivencia

de emociones negativas motiva a los sujetos a “equilibrar la balanza” mediante
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diferentes actitudes y comportamientos. Por el contrario, la percepcion de equilibrio
entre los aportes y
los resultados promueve la satisfaccion personal y la experiencia de emociones

positivas.

Justicia procedimental

La justicia procedimental es la imparcialidad del proceso o(procedimiento)utilizado
en la toma de decisiones. Cuando el personal percibe que el procedimiento fue justo,
es mas probable que apoye las decisiones, a quienes toman las decisiones y a la
organizacion (Brockner,2002).Por otra parte, la justicia procedimental parece
particularmente importante en la implantacibn con éxito de cambios
organizativos(Korsgaard et al., 2002).

Originalmente, las teorizaciones sobre la justicia procedimental se deben a Thibaut y
Walker (1975), quienes, influidos por la tradicion de investigacion en procedimientos
legales, desarrollaron un programa de investigacion sistematica con el objetivo de
comparar las reacciones de los empleados frente a los procedimientos de resolucion
de conflicto. Segun ellos, las personas no solo se preocupan por los resultados de
una distribucién, sino también por los criterios y procedimientos adoptados para
realizarla. Por este motivo, pueden aceptar de buen grado resultados que les sean
desfavorables si comprueban que los procedimientos para llegar a ellos han sido
justos.

Comparando sistemas legales distintos, Thibaut y Walker concluyeron que los
procedimientos vistos como justos por las partes involucradas son los que les
ofrecen la oportunidad de expresar sus opiniones, haciéndoles notar su participacion
en la toma de una decision que les afecta. En linea con esta conclusion, Leventhal
(1980) postuld que los procedimientos percibidos como justos son aquellos que se
ajustan a los siguientes principios: aplicacion consistente, coherente y precisa,
evitacion de favoritismos, representatividad de todos los intereses en juego,
cumplimiento de ciertos parametros éticos y posibilidad de rectificacion, revision o
reconsideracion de las decisiones tomadas.

Como es sabido, en A Theory of Justice (1971) John Rawls introduce, en términos
abstractos, la idea de una justicia «procedimental» y aporta una division de esta

nocion, distinguiendo tres formas fundamentales: justicia procedimental imperfecta,
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perfecta, y pura. La nocion rawlsiana de justicia procedimental, considerada en
abstracto, constituira mi término de confrontacion. Como es sabido, la teoria de la
justicia de Rawls, asi como la mayor parte de las teorias de la justicia post
rawlsianas, pretende ser una teoria de la justicia global: su objeto es la estructura
fundamental de la sociedad, considerada en su conjunto.

Para analizar el principio liberal de equitativa igualdad de oportunidades, Rawls parte
de la idea de tratar la distribucion de participaciones como una cuestién de justicia
procedimental pura. Asi, en su modelo de justicia como equidad, la sociedad es
pensada como una sociedad cooperativa para beneficio mutuo, donde la estructura
basica es un sistema publico de reglas que define un esquema de actividades
permitiendo a los hombres actuar conjuntamente para producir mayores beneficios y
compartir los resultados de acuerdo a las pretensiones segun las expectativas
legitimas de cada uno. Por ello, entiende que la distribucidon de las participaciones
es una cuestion de justicia procedimental pura, donde lo primordial es estructurar el
sistema de tal forma que los resultados que se obtengan sean primeros justos. Y
para explicar esta idea, diferencia primero entre la justicia procedimental perfectay la
justicia procedimental imperfecta.

Greenberg y Folger (1983) introdujeron el constructo de justicia procedimental en las
ciencias organizacionales. Estos autores advierten la importancia de dar voz a la
gente en las decisiones, a lo cual se refieren como efecto de proceso justo, asi como
también existe dos enfoques para conceptualizar la justicia organizacional, el
primero enfatiza la participacién del individuo en el proceso, lo que se percibe como
mas justo cuando los individuos afectados tiene una oportunidad de influir en el
proceso de decision o en la entrada de informacién. Permitir que las personas
participen en el proceso de toma de decisiones, incrementa, pues, la percepcion de
justicia procedimental, (Robinson et al., 1999). El segundo enfoque incide en los
componentes estructurales del proceso, por lo que la justicia procedimental es una
funcidon del grado de satisfaccion o violacion de las reglas procedimentales. Estas
sugieren que las decisiones deben realizarse consistentemente, sin prejuicios
personales, con toda la informacién correcta que sea posible y con un resultado que
no pueda modificarse.

Sin embargo, estudios mas recientes que examinan el significado de las
valoraciones de justicia procedimental, sostienen que “la voz” es insuficiente para la

explicacion de los mecanismos que subyacen a las valoraciones de justicia
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procedimental y proponen una serie de aspectos no formales de los procedimientos
gue también serian relevantes en las percepciones de justicia procedimental. Segun
Tyler (2009), desde la teoria de la identidad social, estos aspectos serian
importantes en si mismos, dado que la posibilidad de opinar frente a una autoridad
(ya sea legal, politica, organizacional) y la calidad percibida de la interaccién con la
misma, brinda informacion acerca de la pertenencia y estatus de uno dentro del
grupo; aspectos relevantes para la identidad social y la autoestima. En relacion a
esto, el modelo del valor del grupo, sustentado en la teoria de la identidad social,
propone una serie de variables de caracter relacional que tendrian influencia en las
percepciones de justicia procedimental: la neutralidad, implica que la autoridad ha
sido honesta y ha tomado una decision basada en una valoracion plena de los
hechos; las inferencias acerca de las motivaciones de la autoridad, implica la
confianza en que la autoridad ha intentado obrar justamente y finalmente, el
reconocimiento de estatus, implica la percepcion de que la autoridad ha brindado un
trato digno y respetuoso, apropiado para un miembro pleno del grupo social (Lind,
Tyler y Huo, 1997; Tyler, 2009; Tyler y Blader, 2000, 2003).

La justicia procedimental puede servir de base para que los empleados desarrollen
relaciones de confianza y de mayor involucracion con su organizacion. Los procesos
justos conducen al reconocimiento intelectual y emocional y crean la confianza y el
compromiso que genera la cooperacion voluntaria y la ejecucion estratégica. La
injusticia procedimental, por otro lado, produce indignacion intelectual y emocional
derivando en falta de confianza y resentimiento. Como la justicia procedimental
afecta las creencias de los trabajadores sobre la organizaciébn como un todo, si el
proceso es percibido como justo, es posible que ellos muestren mayor lealtad y
mayores deseos de trabajar para los intereses de la empresa. Ademas, debido a que
los procedimientos se presentan antes que los resultados, la justicia procedimental
tiende a contribuir en mayor medida a las reacciones de los empleados. Esto
explicaria una observacion comun en la literatura de la justicia organizacional: en
comparaciéon con la justicia distributiva, la justicia procedimental constituye un mejor
predictor de toda una variedad de actitudes y comportamientos en el lugar de trabajo
(Gilliland y Chan, 2001).
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Justicia interaccional: Justicia interpersonal y justicia informacional

La justicia interaccional es la dimension de la justicia organizacional que atiende lo
gue tiene ver con la interaccion entre las personas al llevarse a cabo los procesos
organizacionales y las distribuciones de los resultados. Esta dimensién centra su
atencion en la calidad del trato interpersonal al momento de implantar un
proceso.(Viswesvaran y Ones,2002). En este sentido, Bies y Moag (1986) sefialaron
gue no solo importa lo que se comunica al subordinado al momento de la toma de
decisiones, sino también como se le comunica.
Considerando la norma de reciprocidad, es mas probable que los empleados que
reciben tratamientos justos por parte de las autoridades tomen un mayor
compromiso con los valores y objetivos de la organizacion, experimenten mayor
satisfaccion laboral, ejecuten comportamientos de ciudadania organizacional,
mejoren su rendimiento y reduzcan sus intenciones de renunciar al trabajo (Cohen-
Charash y Spector, 2001; Colquitt et al., 2001).
Las personas somos especialmente sensitivas a la calidad del trato interpersonal
gue recibimos durante los procesos organizacionales. En este sentido, Bies y Moag
(citados en Colquitt,Greenberg,Zapata - Phelan ,2005) presentan cuatro reglas para
el trato interpersonal:
o Veracidad. Se trata de la apertura, honestidad y la candidez de las
organizaciones en su comunicacion al implantar los procesos de toma de
decisiones, evitando cualquier tipo de decepcion.
o Justificacion. Es la regla que provee con sinceridad una adecuada explicacion
de los resultados en los procesos de toma de decisiones. Segun Bies y Shapiro
(1988), un sentimiento de enojo ante un acto injusto puede ser reducido o eliminado
si se le proporciona una explicacién o una disculpa a la persona involucrada. Los
sujetos esperan que los acontecimientos que les afectan les sean explicados. Si no
reciben una explicacion, dudaran de si han sido tratados con equidad.
o Respeto. Expone que el trato a las personas debe ser uno de dignidad y
sinceridad, tomando en consideracion el abstenerse de rudeza o de ataques a
otros.
o Propiedad: Enfatiza el evitar llevar a cabo argumentos prejuiciados o

preguntas inapropiadas como aquellas relacionadas a raza o religion.
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A partir de una exhaustiva revision de la literatura disponible, Cropanzano y
Greenberg (1997) sostienen que los elementos sociales presentes en la justicia
interaccional, en realidad, deben desglosarse en dos tipos independientes de
justicia, rotulados como justicia interpersonal y justicia informacional. La justicia
interpersonal se refiere al grado con que el gestor adopta un tratamiento digno y
respetuoso con relacion a las personas afectadas por los procedimientos y
decisiones distributivas. La justicia informacional incluye las informaciones y
explicaciones provistas a los trabajadores sobre las decisiones tomadas. En el caso
de la justicia interpersonal se esperaria que entre mas justo sea el trato mas
elevadas sean las percepciones de justicia, mayor el grado de aceptacién de las
decisiones entre otras reacciones positivas por parte de los empleados. Por su parte
en la justicia informacional, se presume que las explicaciones y justificaciones
atenuen las reacciones negativas de los empleados a las percepciones de injusticia
o desfavorabilidad de los resultados obtenidos (Wayne y cols, 2002 citados por
Omar, 2006).

2.2. DEFINICION DE TERMINOS USADOS

Justicia Distributiva: Se refiere a la percepcion de lo que se recibe como resultado
de un proceso (recompensas, beneficios, premios, etc).

Justicia Interaccional o Interpersonal: Se refiere a la percepcion de la calidad del
tratamiento interpersonal que las personas reciben cuando los procedimientos son
implementados en la organizacion.

Justicia Organizacional: Se refiere a la percepcion que tienen los empleados sobre
lo que es justo y lo que es injusto dentro de las organizaciones a las que
pertenecen.

Justicia Procedimental: Se refiere a la percepcion de justicia de politicas y normas

formales en las que se fundamentan las decisiones relacionadas con el personal.

Valores: Los valores son principios que nos permiten orientar nuestro
comportamiento en funcion de realizarnos como personas. Son creencias

fundamentales que nos ayudan a preferir, apreciar y elegir unas cosas en lugar de
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otras, o un comportamiento en lugar de otro. También son fuente de satisfaccion y

plenitud.

Valores Instrumentales: se refiere a la individualidad del sujeto y a un aspecto auto

reforzante como por ejemplo, “ser imaginativo”.

Valores Terminales: son valores mas abstractos y de innegable universalidad

,estar centrados en el YO (el placer) o centrados en la relacion interpersonal.

2.3 HIPOTESIS

GENERAL

Hi: Existe relacion significativa entre los valores terminales e instrumentales con la

Percepcion de la Justicia Organizacional en estudiantes de una Maestria de
una Universidad Privada.

ESPECIFICA

Hai:

H2:

Hs:

Ha:

Hs:

Existe relacion significativa entre los valores instrumentales con la dimensién de
justicia procedimental de la percepcidon del Justicia organizacional en
estudiantes de una maestria de una universidad Privada.

Existe relacion significativa entre los valores instrumentales con la dimension de
justicia distributiva de la percepciéon del justicia organizacional en estudiantes
de una maestria de una universidad Privada.

Existe relacion significativa entre los valores instrumentales con la dimensién de
justicia interaccional de la percepcion del justicia organizacional en estudiantes
de una maestria de una universidad Privada.

Existe relacion significativa entre los valores terminales con la dimension de
justicia procedimental de la percepcion del justicia organizacional en
estudiantes de una maestria de una universidad Privada.

Existe relacion significativa entre los valores terminales con la dimension de
justicia distributiva de la percepcién del justicia organizacional en estudiantes

de una maestria de una universidad Privada.
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He: Existe relacion significativa entre los valores terminales con la dimension de
justicia interaccional de la percepcion del justicia organizacional en estudiantes

de una maestria de una universidad Privada.

2.4 VARIABLES

Variable X: Valores terminales e instrumentales

Variable Y: Justicia Organizacional
Variable de control: estudiantes que cursan la Maestria de comportamiento

organizacional y Recursos Humanos de la Universidad Ricardo Palma
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CAPITULO III : METODOLOGIA DE
INVESTIGACION

3.1 DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion se contextualiza en el enfoque cuantitativo. El tipo de estudio es
correlacional, este tipo de investigacion es aplicada porque se verificd si los
conocimientos comprobados en otros ambitos también se dan en el escenario del
presente estudio. Metodologicamente es descriptivo-comparativo puesto que los
procedimientos que se sistematizan permitié categorizar al grupo examinado segun
la percepcion de justicia organizacional y segun estos resultados se contrastan los
valores tanto instrumentales como terminales.

El disefio es transversal porque los datos se levantaran en un solo momento
.(Hernandez ,R. ,Fernandez,C. y Baptista,P,2010).

3.2 POBLACIONY MUESTRA

La poblacién estuvo constituida por 94 trabajadores que estudian en el programa de
la maestria de comportamiento organizacional y recursos humanos de una
universidad privada.

El diseiio muestral estuvo constituido por 76 personas que pertenecen a un
muestreo aleatorio simple. Los trabajadores que estudian en maestria pertenecen al
segundo, tercer y cuarto semestre, en la cual estd compuesta por 35 varones y 59

mujeres, mayores de 24 afos de edad.

3.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL PERCIBIDA

Nombre original de la prueba: Cuestionario de Justicia Organizacional
Autor: Colquit y Moorman

Adaptado por: Yuri Castro Guerrero y Silvia Fernandez
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Ano: 1991
Procedencia: Venezuela
Administracion: Individual o Colectiva
Duracion: 15-20 minutos
Objetivos: Percepcion de la Justicia Organizacional en torno al trato interpersonal en
la persona.
Dimensiones: Justicia Interaccional

Justicia Distributiva

Justicia Procedimental

Edad de Aplicacion :  Adultos

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD :

La version creada por las autoras del presente estudio fue sometida a un proceso
de validacion por seis jueces expertos en metodologia de la investigacion,
estadisticas, comportamiento organizacional y con conocimientos de inglés, con el
objeto de evaluar la adecuacién del contenido considerado en la misma,
selecciondndose 105 profesores de ambos sexos pertenecientes a diversas
escuelas de la Universidad Catolica Andrés Bello.

Tras la administracién del instrumento piloto, se obtuvo un coeficiente Alpha de
Cronbach para la escala global de .922 lo cual denota una adecuada consistencia
interna. Con respecto a esto, cabe agregar que no fue necesaria la eliminacion de
ningun item, dado que la eliminacién de cualquiera de los items repercutia en una
reduccion de la confiabilidad.

Para el presente estudio se revisé la confiabilidad utilizando el método de la
consistencia interna con la formula K21 Alfa de Cronbach y se encontr6 que el
coeficiente de 0.937 dice que el cuestionario mide con muy bajo margen de error por
lo que los resultados obtenidos son expresiones verdaderas de la muestra

examinada, tal como se puede ver en la siguiente tabla.
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Tabla 2

Fiabilidad del cuestionario de justicia organizacional obtenida con 94 profesionales.

Alfa de Alfa de N de
Cronbach Cronbach elementos
basada en
elementos
estandarizados
0,937 0,935 21

Revisando la validez se aplicé la validez de constructo por el que se postula que el
test cumple con su propdsito siempre que cada item demuestre que es parte del
todo, para los cuales las correlaciones deberan ser iguales o mayores de 0,21 pero

menores de 1, tal como se puede ver en la siguiente tabla.

Tabla 3

Estadistico de los items del cuestionario de justicia organizacional.

Media de Varianza de Correlacion Correlacion  Alfa de Cronbach

P escala si el escala si el total de s .
Iltemes multiple al  si el elemento se
elemento se elemento se elementos drad h imid
ha suprimido ha suprimido corregida cuadrado asuprimido
pl 66,6915 253,119 0,596 0,593 0,934
p2 66,7447 261,827 0,370 0,449 0,938
p3 66,8298 263,067 0,351 0,496 0,938
p4 67,0532 262,976 0,313 0,438 0,939
p5 66,5319 259,327 0,453 0,431 0,936
p6 66,6489 260,187 0,435 0,548 0,937
p7 66,4468 254,379 0,520 0,472 0,936
di1 66,7447 245,547 0,738 0,851 0,932
di2 66,9043 245,464 0,729 0,840 0,932
di3 66,7979 246,787 0,745 0,805 0,932
di4 66,9043 246,539 0,722 0,782 0,932
In1 66,1064 245,257 0,741 0,938 0,932
In2 66,0532 245,814 0,746 0,939 0,932
In3 66,2340 245,644 0,758 0,757 0,931
In4 66,1702 251,412 0,596 0,486 0,934
Infl 66,3830 247,766 0,680 0,680 0,933
Inf2 66,3191 248,757 0,735 0,775 0,932
Inf3 66,4149 247,321 0,750 0,815 0,932
Inf4 66,3085 251,549 0,619 0,772 0,934
Inf5 66,3723 249,957 0,680 0,731 0,933
Inf6 66,5745 246,677 0,715 0,774 0,932
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ESCALA DE JERARQUIA DE VALORES DE ROKEACH, M.

Nombre del Instrumento: Escala de Jerarquia de Valores de M. Rokeach
Forma E

Autor: Milton Rokeach

Afio: 1973

Pais de Origen: Estados Unidos

Objetivos: Identificar el sistema de valores.

Dirigido a: Adolescentes a partir de 14 afios

Dimensiones:

* Valores Instrumentales

* Valores Finales o terminales
Adaptado por: Mario Tueros (1984)
Mirian Grimaldo Muchotrigo (2002)

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LA VERSION ADAPTADA

En el Peru, Tueros en 1984, adapt6 la Escala de Jerarquia de valores para estudiar

el sistema valorativo de estudiantes de una universidad nacional y particular.

Grimaldo (2002), adapt6 la version adaptada por Tueros para estudiar la jerarquia

de valores en un grupo de mujeres victimas del maltrato conyugal. La muestra

estuvo conformada por 78 mujeres, cuyas edades fluctuaban entre 15 a 55 afios, de

las cuales 44 eran mujeres victimas del maltrato conyugal y 34 mujeres no eran

victimas del maltrato, de nivel socio econdémico bajo.

VALIDEZ

Tueros (1984), modificé la Escala de Valores de Rockeach, forma E, ampliando los

valores terminales de 18 a 20, tal como se presenta en el Apéndice A y modifica dos

items de los valores instrumentales, siendo estos los siguientes:
Dentro de los items introducidos:
» Justicia (equidad moral) :No. 9

* Transformacion Social (cambio social, liberacion): No. 18
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Dentro de los items modificados:
 Seguridad Nacional por Progreso : No. 13

« Salvacion por religion: No, 14

En el estudio de Grimaldo (2002), inicialmente se realiz6 un estudio piloto, con la
participacion de 20 madres de familia de un asentamiento humano del distrito de
Villa Maria del Triunfo, quienes luego de contestar al instrumento inicial, dieron
respuesta a un cuestionario de preguntas abiertas orientado a probar la
inteligibilidad del instrumento, la relevancia — irrelevancia de los items propuestos, la

deteccion de términos ambiguos o de dificil comprensién y el tiempo de aplicacion.

3.4 RECOLECCION DE DATOS

Se solicitd la autorizacion de la Dra. Cano para la evaluacién del Cuestionario de
Justicia organizacional percibida y de los Valores por Rockeach a los profesionales
gue estudian la maestria de comportamiento organizacional y recursos humanos.
Posteriormente se coordiné el dia, horario y lugar para la aplicacion de los
cuestionarios.

Antes de la aplicacion se cuid6 de lograr el rapport adecuado, el que se consiguio
contando con la receptividad y cumplimentacion adecuada.

También se enfatizé que la aplicacidon de las encuestas es anonima.

Asimismo se terminoé la aplicaciéon de la prueba al 100% de la muestra que estudia la

maestria en un solo momento.
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CAPITULO IV : RESULTADOS Y ANALISIS DE
RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados con sus respectivos comentarios, primero
de datos descriptivos de las variables estudiadas, seguido por el analisis de
normalidad estadistica y finalmente con el andlisis de hipotesis que demuestre la

relacion entre las variables, que presenté en el mismo orden mencionado:

4.1 ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS

LOS VALORES INSTRUMENTALES.

Los valores actlan como principios que permiten orientar el comportamiento
humano, buscando la realizamos como personas. Tienen la intensidad de las
creencias fundamentales que ayudan al individuo a preferir, apreciar y elegir unas
cosas en lugar de otras, o un comportamiento en lugar de otro. También son fuente
de satisfaccién y plenitud, actian en contante comparacién por su importancia en el
presente, por lo que la constancia es vulnerable a los tiempos, épocas y
acontecimientos, Rokeach distingue los valores instrumentales y los terminales, los
primeros tienen que ver con la individualidad o con aspectos auto reforzantes como

por ejemplo ser “se imaginativo o ser alegre”.
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Tabla 4
Descriptivo de los valores instrumentales en funcion a la media y porcentajes por

cada categoria

Rango Instrumental Promedio Muy Importante Importante Indiferente Muy Indiferente

1

2

3

4

5

6

7 . .

8  Dignidad personal,, 7,61 50,00 20,21 8,51 21,28
Seguridad Familiar 8,39 37,23 24,47 19,15 19,15

9  Justicia, 8,64 38,30 25,53 15,96 20,21
Libertad 8,79 36,17 24,47 17,02 22,34
Armonia personal 9,03 23,40 29,79 24,47 22,34
Conocimiento 9,38 25,53 37,23 17,02 20,21
Respeto 9,55 24,47 32,98 20,21 22,34

10  Felicidad, 10,05 28,72 27,66 20,21 23,40
Progreso 10,55 18,09 32,98 26,60 22,34

11  Realizacion personal, 10 57 20,21 32,98 25,53 21,28
Igualdad 10,64 23,40 29,79 24,47 22,34
Amor maduro 11,13 27,66 26,60 21,28 24,47
-Mundo en paz 11,49 20,21 25,53 29,79 24,47
-Fraternidad 11,55 15,96 26,60 35,11 22,34

12

13

14  Vida comoda 14,55 14,89 17,02 38,30 29,79

15  Religion 14,63 23,40 17,02 27,66 31,91
Vida interesante 14,84 12,77 23,40 34,04 29,79
Placer 15,23 15,96 18,09 34,04 31,91
Transformacion social 15 23 10,64 20,21 37,23 31,91

16 Belleza 15,96 15,96 19,15 30,85 34,04

17

18

19

20

Los resultados que se presentan primero corresponden a los valores instrumentales,

ha viendo encontrado:

a. Los principios que rigen el comportamiento individual de la muestra examinada
ninguno de los veinte ha ocupado el primer lugar en un rango que va de 1, altamente

preferido hasta 20 total indiferencia por ahora.
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b. El rango a partir del cual aparecen los valores como importantes es a partir del
grado 8, que corresponde a la media aritmética del grupo obtenida sumando los
grados de orden emitida por cada examinado dividido entre el total ; por ejemplo si
un determinado valor hubiera sido elegido por los 94 examinados en el grado 1 la
suma sera igual a 94 que dividido por 94 la media aritmética es de 1 indicando total
importancia, hecho que no ha ocurrido en nuestro estudio porque como se dijo la

importancia aparece a partir del grado 8.

c. El valor de mayor preferencia, pero en el grado 8 correspondié a dignidad
personal ,en el mismo grado, pero con una media ,mayor corresponde a seguridad
familiar, es importante indicar que los puntos de corte de cada grado se realiz
correspondiendo a la forma rectangular de los limites del nUmero que por debajo del
entero es hasta 0.56 y por encima hasta 0,55, por ejemplo para ubicarse en el grado
nueve, el rango esta determinado por 8.56 hasta 9.55, para ubicarse en el grado 10
el rango pertenece a 9.56 hasta 10.55 y de esta manera para cada uno de los
grados, de modo que los valores son ordenables dentro de cada rango de un

determinado grado.

d. Como se cuenta con una escala de 20 grados la amplitud del rango es 20 por
tanto la mitad de la escala del rango es diez, que se sume como punto de corte de
10 a uno son valores cuya importancia es mayor, y lo contrario si el rango
corresponde a partir del grado 11 y se va haciendo teniendo menos importancia en

la medida que aumenta el valor del grado.

e. Considerando los puntos de corte los valores que tienen importancia ademas de
Dignidad personal y seguridad personal son los que aparecen en la siguiente tabla

hasta el grado diez inclusive que finaliza con el valor instrumental “progreso”.

f. En la siguiente tabla se puede leer, que los valores menos autoreforzantes
empieza con: la realizacion personal, igual, amor maduro, y aquellos que se ubica en

el grado de indiferencia corresponde al valor “belleza” en el grado 16.

g. Resulta interesante que ninguno de los valores instrumentales se hay ubicado en

los rangos extremos.
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h. Conviene enfatizar en la interpretacion, no significa que consideran buenos o
malos, solo debe interpretarse que en el momento de acuerdo a los acontecimientos

psicosocioldgicos actuales son los valores que prioriza la muestra estudiada:

Los datos presentados en la tabla permite ademas ubicar el porcentaje de
examinados que se ubica en cada una de las categorias divididas en cuartiles muy
importante del 1 al 5, importante del 6 al 10, indiferente entre el 11 al 15 y el cuartil
extremo muy indiferente de 16 a 20. Utilizando esta distribucion porcentual se
elaboré la siguiente figura donde se puede ver en cada columna el porcentaje que

acumula hasta el grado 10 y el complemento del grado 11 al 20.

Transformacion social

Vida interesante

Vida comoda

Mundo en paz

B Menos Importante
Igualdad P

Progreso B Importante
Respeto
Armomia personal

Justicia,

Dignidad personal,,

0.00 20.00 40.00 60.00 80.00

Figura 1 Barra porcentual descendente de los valores instrumentales en dos

categorias importante y menos importante.
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Tabla 5

Descriptivo de los valores terminales en funcidén a la media y porcentajes por cada

categoria.
Muy Muy
Rango Terminal Promedio Importante Importante Indiferente Indiferente
1
2
3
4
S Honestidad 5,35 60,64 26,60 12,77 0,00
6 Responsabilidad 6,16 51,06 36,17 8,51 4,26
7
8 Amor 7,76 10,64 27,66 40,43 21,28
9 Alegria. 8,90 31,91 34,04 18,09 15,96
Intelectualidad 9,39 20,21 36,17 36,17 7,45
10 Independencia 9,83 23,40 28,72 34,04 13,83
Tranquilidad 10,17 11,70 25,53 32,98 29,79
Comprensién 10,28 14,89 32,98 37,23 14,89
Capacidad 10,35 18,09 28,72 37,23 15,96
Valentia 10,55 19,15 26,60 32,98 21,28
11 Compasion. 11,38 20,21 36,17 36,17 7,45
Cortesia 11,46 10,64 27,66 40,43 21,28
Logica 11,55 12,77 37,23 22,34 27,66
12 Ayuda 11,58 13,83 21,28 37,23 27,66
Laboriosidad 12,06 11,70 25,53 32,98 29,79
Obediencia 12,41 9,57 29,79 17,02 43,62
13
14 Imaginacion 13,63 8,51 14,89 28,72 47,87
Limpieza 14,11 11,70 25,53 32,98 29,79
15
16
17
18

Con los datos porcentuales para cada categoria, esto es el porcentaje de
examinados que se ubicaron en el cuartil 1 entre los grados 1 a 4, (muy importante)
en la primera mitad del cuartil dos entre los grados 5 a 9, (importante), en la
segunda mitad del cuartil 2, entre los grados 10 a 14 (Indiferente) y en el cuartil 3
entre los grados 15 a 19, (muy indiferente), se ha elaborado la siguiente figura donde
se puede ver la distribucion porcentual en solo dos categorias acumuladas,

importante e indiferente, a continuacion se presenta.
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Imaginacion

Obediencia '

Ayuda
Cortesia "

Valentia .
B Menos importante

Comprensién
- B Importantes

Independencia

Alegria.

Honestidad

0.00 20.00 40.00 60.00 80.00 100.00

Figura 2 Barra porcentual descendente de los valores terminales en dos categorias

importante y menos importante.

LOS VALORES TERMINALES

Estos valores son mas abstractos y de innegable universalidad, estar centrados en el
YO (el placer) o centrados en la relacion interpersonal, encubando basicamente el

pensamiento hedonista y el humanismo, del anélisis se encontro:

a. La amplitud del rango corresponde a 18 grados, el punto de corte a partir del cual
se consider6 como importante fue de nueve a menos y a partir de 11 hasta 18

indiferencias por ahora.

b. A partir del grado cinco aparece los valores considerados importantes, el primer
lugar fue “honestidad” con una media de 5.35 que corresponde al grado quinto,
seguido por responsabilidad, A partir de él no se registra otro valor quedd vacio el

grado 7.

c) El limite de los valores con importancia en el la primera mitad del cuartil dos
incluye a amor, alegria en primero orden e intelectualidad en la ultima posicién del

mencionado grado.
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d. A partir del grado 10 se inicia con independencia, la segunda mitad del cuartil dos
con el que se inicia el sector de menos importante, tal como se puede ver en la

siguiente tabla que finaliza en el grado en el grado 14 con el valor “limpieza”.

e. Ninguno de los valores terminales se ha ubicado en el cuartil tres, dato que indica
gue en este tipo de valores la muestra ha sido mas homogénea, tal como se puede

ver en la siguiente tabla.

LA JUSTICIA ORGANIZACIONAL

Se considera como la percepcidon que tienen los colaboradores o trabajadores sobre
lo que es a tribuido como justo y lo que es injusto dentro de las organizaciones o

instituciones a las que pertenecen.

Tabla 6
Medidas de tendencia central de las dimensiones de la Justicia Organizacional y

resultado general

Procedimental Distributiva Interaccional Informacional General

N 94 94 94 94 94
Media 3,155 3,024 3,721 3,466 3,3267
Error tipico 0,078 0,119 0,112 0,106 0,0816
Mediana 3 3 4 3,5 3,3095
Desviacion estandar 0,754 1,152 1,089 1,028 0,7915
Varianza de la

muestra 0,568 1,328 1,187 1,058 0,6265
Rango 3,857 4 3,75 4 3,2381
Minimo 1,143 1 1,25 1 1,7619
Maximo 5 5 5 5 5
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Los datos se pueden ver en la siguiente figura:

5

e T

=@=Promedio

Figura 3. Valores promedio de cada dimension y resultado general de la justicia

organizacional

De cuestionario aplicado se ha registrado lo siguiente:
a.El cuestionario utilizado es de respuesta multiple de cinco grados cuyos resultados
son sumables y susceptibles de dividir entre el nUmero de items del cuestionario total
0 para cada una de las escalas con el objeto de obtener puntajes equivalentes en la
misma escala expresada en quintil 1 a 5.
b. Utilizando el criterio descrito para cada escala de la Justicia Organizacional se ha
encontrado valores de las medias aritméticas correspondientes al grado 3, con
excepcion de la escala Interaccional que corresponde al campo del grado 4.
c. Por los resultados se observa que la percepcion de la justicia organizacional del
grupo corresponde al grado tres cuya categoria ubica al grupo en un estado
perceptivo ambivalente, puesto que por el mimo numero de respuestas a favor existe
el mismo namero de respuestas contrarias.
d. Los descrito se confirma con los valores hallados correspondientes a la median
por la que se confirma que precisamente el 50% de examinados se ubica en la mitad
y en la otra la diferencia.
e. Por los valores de la desviacion estandar. Se observa que estas son relativamente
bajas indicado que los resultados de las percepciones de la justica organizacional es
homogénea alrededor de su media, por tanto se puede concluir que la percepcion de
la justicia organizacional de la muestra examinada tiene caracteristicas que se
inclina a lo negativo que a lo positivo. Como se puede ver en la siguiente tabla.
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Para percibir los porcentajes en sectores se presentd estos resultados en la

siguiente figura:

1.10 1.10

® Muy alta
malta
Ambivalente

M Baja

® Muy baja

Figura 4 . Sectorial de la distribucion porcentual por categorias de la justicia
procedimental.

Justicia procedimental

Se refiere a la percepcion de justicia de politicas y normas formales en las que se
fundamentan las decisiones relacionadas con el personal, las que pueden resultar
equitativas 0 en su defecto recargada de sesgos que generan sentimientos de
marginacion, aislamiento, con matices de discriminacién, la media aritmética
registrada fue de 3.155, que ubica al grupo en en una percepcion ambivalente,
confirmado como se puede ver en la siguiente tabla con un porcentaje del 48.9% vy
un acumulado que incorpora a las categorias de percepcion negativa. Llegando
hasta el 71.3 %, que significa que solo el 28. 7% poseen una percepcion positiva del

uso de las politicas normativas de sus instituciones.
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Tabla 7
Distribucidn de frecuencias absolutas y relativas por grado y categoria de percepcion

procedimental de la justicia organizacional.

Grado Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
1 Muy baja 1 1.1 11 1.1
2 Baja 20 21,3 21.3 22,4
3 Ambivalente 46 48,9 48.9 71,3
4 Alta 22 23,4 234 94,7
5 Muy alta 5 5,3 53 100,0
94 100,0 100.0

® Muy alta
malta
Ambivalente

W Baja

® Muy baja

Figura 5 . Sectorial de la distribucion porcentual por categorias de la justicia

distributiva.

Justicia distributiva

Viene a ser la percepcion de lo que se recibe como resultado de un proceso que se
espera acompafie al trabajo, al cumplimiento eficiente mediante la aplicacion de:
recompensas, beneficios, premios, reconocimientos entre otros. Se encuentra en un
nivel de percepcion igual a una media de 3.024 que también ubica al grupo
examinado en la categoria de ambivalencia, con un porcentaje de 48.9 % y un
acumulado al sector negativo ambivalente del 71.3%, como se nota el 28.7%

presentan percepciones positivas como se puede ver en la siguiente taba y figura.
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Tabla 8

Distribucidn de frecuencias absolutas y relativas por grado y categoria de percepcion

procedimental de la justicia interaccional.

Grado Categoria  Frecuencia  Porcentaje Po&gﬁggaje :g&crfjgﬁ
1 Muy baja 1 1,064 1,064 11
2 Baja 20 21,277 21,277 22,3
3 Ambivalente 14 14,894 14,894 37,2
4 Alta 31 32,979 32,979 70,2
5 Muy alta 28 29,787 29,787 100,0
94 100,000 100,000
1.06
B Muy alta
M alta

Figura 6

Ambivalente

M Baja

B Muy baja

Sectorial de la distribucion porcentual por categorias de la justicia

interaccional.

Tabla 09

Distribucién de frecuencias absolutas y relativas por grado y categoria de percepcion

procedimental de la justicia informacional

Grado Categoria ~ Frecuencia  Porcentaje Pocgﬁggaje :gl:ﬁ]el:‘lgi
1 Muy baja 3 3,19 3,19 3.2
2 Baja 12 12,77 12,77 16,0
3 Ambivalente 33 35,11 35,11 51,1
4 Alta 31 32,98 32,98 84,0
5 Muy alta 15 15,96 15,96 100,0
94 100,00 100,00
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B Muy alta
M alta
Ambivalente

M Baja

B Muy baja

Figura 7 . Sectorial de la distribucion porcentual por categorias de la justicia

informacional.

Justicia informacional

Esta percepcién de la justicia organizacional tiene que ver con la calidad de la
comunicacion en las actividades vinculadas a los procedimiento y actividades del
puesto o del cargo, se asocia si esta es oportuna, clara y precisa o por lo contrario
tardia, confusa sin direccion especifica, al respecto los colaboradores se ubican en
la ambivalencia con una media de 3,466, que representa al 35.11% y acumula al
51.1 en las categorias muy baja hasta ambivalente, el 49.9 % se ubica entre las
categorias alta a muy alta, en esta percepcién de justicia la ambivalencia es muy
acentuada, existiendo el riesgo de generar reacciones emocionales conflictivas.
Tabla.10

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra referente a los datos de justicia

organizacional.

Procedimental Distributiva Interaccional  Informacional General
N 94 94 94 94 94
Parametros Media 3,1550 3,0239 3,7207 3,4663 3,3267
b

normales®™® oy iacion 0,75380 1,15241 1,08933 1,02844 0,79153

estandar
Maximas Absoluta 0,092 0,104 0,144 0,102 0,075
diferencias 5o 0,092 0,104 0,120 0,101 0,075
extremas

Negativo -0,071 -0,089 -0,144 -0,102 -0,073
Estadistico de prueba 0,092 0,104 0,144 0,102 0,075
Sig. asintética (bilateral) ,048¢ ,014¢ ,000¢ ,017¢ ,200¢4

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccién de significacion de Lilliefors.
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NORMALIDAD ESTADISTICA.

Con el propoésito de verificar si los datos se distribuyen conforme al modelo
estocéastico de la normal estadistica los correspondientes al cuestionario de justicia
organizacional ha sido comprobada con el procedimiento de Kolmogorov-Smirnov,
Sieguel ( 1979), Martin, Cavero y Paz (2007).

Del analisis efectuada para cada una de las escalas de la Justicia organizacional y
datos generales, se registrd valores del estadistico de prueba, cuyas significaciones
asintgticas son menores del 0.05 con excepcion del general, que significa que los
datos presentan sesgos respecto a la normal estadistica, , tal como se puede ver en
la siguiente tabla, por tanto al no presentar distribucién normal la prueba de hipotesis
debe ser no paramétrica, y teniendo como propésito conocer el coeficiente de
correlacién entre los valores instrumentales y terminales con la percepcion de la
justicia organizacional, el coeficiente recomendado es el coeficiente Rho de
Spearman y el Chi cuadrado.

El Chi cuadrado porque los datos de orden que solicita el cuestionario de valores
arroja un resultado numérico ordinal para uno de los valores, Util para verificar si el
namero de valores correlacionados con la percepcion de la justicia organizacional es

significativa.

PRUEBA DE HIPOTESIS

Para demostrar las hipétesis se ha trabajado en el error tipo | o alfa, que
corresponde al riesgo que se asume para rechazar la hipotesis nula cuando es en
realidad verdadera, para ello se ha seleccionado los estadisticos de chi cuadrado
para las hipotesis generales y el coeficiente Rho de Spearman para las hipotesis

especificas que a continuacion se presentan:

a. Los valores instrumentales y la justicia organizacional.

Para conocer la asociacion entre estas variables se ha contabilizado el niumero de
correlaciones significativas entre los valores instrumentales y terminales y la justicia
organizacional, se ha convertido a porcentajes de y con la prueba chi cuadrado se
verifico si el porcentaje de correlaciones resulto significativa, los resultados se

presentan a continuacion:
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Tabla.11
Estimacion Chi cuadrado del porcentaje de correlaciones significativa entre los

valores instrumentales y la percepcién de la justicia organizacional

No
Correlaciona  Correlaciona
Fo 13,333 86,667
Ft 50 50
Diferencia 36,667 36,667
C.Yates(-5%) 31,667 31,667
(C.Yates)2 1002,778 1002,778
(C.Yates)2/Ft 20,056 20,056

Chi 40,111

En la siguiente tabla se registrd6 ocho correlaciones significativas entre los valores
instrumentales con la justicia organizacional, que representa el 13.33% en tanto que
en el 86.667% los coeficientes de correlaciébn entre ambas variables no son
significativas, la comparacion mediante la prueba Chi cuadrado nos dice que es muy
significativa la ausencia de correlaciones significativas por tanto se concluye que los
valores instrumentales y la percepcion de la justicia organizacional son variables
independientes.

Lo hallado comprueba que los valores no son constantes en la jerarquizacion de
importancia sino que se modifican de acuerdo a las épocas y acontecimientos por
tanto no debe haber correlacién con la percepcion de la justicia organizacional, aun
si se considera que esta percepcibn es mas estable con menor posibilidad de
cambios debido a las condiciones o épocas en que toca vivir.

La dindmica de los valores segun los datos, confirma que estos son adaptativos, y
permiten a los individuos y a los grupos adecuarse a las diferentes circunstancias, al
parecer la movilidad de estos pueden ser mas rapidos de los esperado, porque

guardan dependencia con el ajuste que los acontecimientos demandan.

b. Los valores terminales y la justicia organizacional.

Se realiz6 analisis similar con los valores terminales con aquellos que tienen mayor
generalidad y vigencia en la personal y grupos y tampoco se ha encontrado
correlaciones significativas, confirmado que los valores tienen una concepcion

positiva y no se sujetan a las percepciones de otros hechos, sino a los cambios
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vinculados con las motivaciones de supervivencia biopsicosocial. Como se puede ver

en la siguiente tabla.

Tabla.12
Estimacion Chi cuadrado del porcentaje de correlaciones significativa entre los

valores terminales y la percepcion de la justicia organizacional.

No
Correlaciona  Correlaciona
Fo 5,56 94,44
Ft 50 50
Diferencia 44,444 44,444
C.Yates(-5%) 39,444 39,444
(C.Yates)2 1555,864 1555,864
(C.Yates)2/Ft 31,117 31,117

Chi 62,235

c. Relacién entre los valores instrumentales con la dimensiones de la percepcion del
justicia organizacional.

Para este analisis se utilizo el coeficiente Rho de Spearman para conocer la relacion
entre cada uno de los valores instrumentales con cada una de la dimensiones de la
justicia organizacionales y se obtuvo los siguientes resultados que se presentan en

la tabla.

-Valores instrumentales y la justicia procedimental.

De las 20 posibles relaciones solo se ha encontrado correlacion con el valor “amor
maduro” y “armonia personal”

- Valores instrumentales y la justicia distributiva.

Se ha registrado cuatro correlaciones significativas con “amor maduro” ,
‘conocimiento”, “vida cémoda” y “vida interesante”, esto significa que dedicando
especial atencion a estos valores se puede incrementar la percepcion de la justicia

distributiva en la organizacién.

-Valores instrumentales y la justicia interaccional
No se ha registrado correlacion significativa, que indica que el colaborador puede
tener como dominante cualquiera de los valores instrumentales y estos no tienen

ninguna incidencia con la percepcion de la justicia interaccional.
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-Valores instrumentales y la justicia informacional

Solo se ha encontrado una correlacion significativa pero con direccion negativa y
corresponde al valor “conocimiento” como caracteristica individual con la justicia
informacional. La direccion negativa dice que cuanto mas acentuado es el valor
conocimiento, como atributo individualizado, es menor la percepcion de la calidad de
la percepcion de la justicia informacional y viceversa, como se puede ver en la

siguiente tabla:

Tabla. 13
Coeficientes de correlacion Rho de Spearman de los valores instrumentales con las

dimensiones de la justicia organizacional.

Procedime Interaccion Informacion
ntal Distributiva al al General

Amor maduro ,257* ,253* 0,158 0,139 ,243*
Armonia personal ,210* 0,167 0,050 0,126 0,163
Belleza -0,138 0,061 0,057 0,039 0,008
Conocimiento -0,165 -,260* -0,182 -,210* -,248*
Dignidad personal -0,065 -0,054 -0,082 -0,009 -0,063
Felicidad -0,018 0,047 -0,093 -0,067 -0,030
Fraternidad -0,044 -0,019 -0,102 0,107 -0,013
Igualdad -0,039 -0,137 -0,090 -0,004 -0,085
Justicia 0,057 0,186 0,084 0,128 0,134
Libertad -0,039 0,164 0,172 0,167 0,158
Mundo en paz -0,047 -0,003 0,165 0,078 0,064
Placer 0,068 0,025 0,033 0,090 0,081
Progreso -0,080 -0,068 -0,028 -0,127 -0,087
Religion -0,087 -0,021 -0,110 -0,071 -0,080
Realizacion -0,101 -0,027 -0,020 -0,006 -0,049
personal

Respeto 0,025 0,007 -0,022 -0,122 -0,040
Seguridad familiar 0,019 0,011 0,032 -0,016 0,014
Transformacion 0,105 0,084 0,165 0,082 0,115
social

Vida comoda -0,013 -, 279%* -0,016 -0,090 -0,120
Vida interesante 0,018 -,298** -0,162 -,226* -,213*

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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d. Relacion entre los valores terminales con la dimensiones de la percepcion del
justicia organizacional.

En el desarrollo del analisis se procedié de forma anéloga al anterior, se estimé los
coeficientes de correlacion de Spearman entre cada uno de los valores terminales
con cada una de las escalas de justicia organizacional encontrando:

-Los valores terminales y la justicia procedimental

Los coeficientes estimados van desde un minimo de 0.023, y el mayo fue de 0.165,
gue no son significativas para un margen de error del 0.05, por lo que aceptamos la
hipétesis nula y se afirma que los valores terminales y las percepcion de la justicia
procedimental son variables independientes, en el sentido que no se afectan
mutuamente en grado alguno tal como se puede ver en la siguiente tabla.

-Los valores terminales y la justicia distributiva

En este caso si hay correlacién significativa de los valores: “amor” (0.27%),
“tranquilidad” y “valentia” (-0.218), respectivamente, en el primer caso la direccion
positiva dice que a mayor “amo” habra mayor percepcion de justicia organizacional
distributiva, pero resulta la inversa negativa con los valores “tranquilidad” vy
“violencia”, con los cuales aumenta uno y disminuye la percepcion de justicia
distributiva. Estas tres correlaciones representa el 5.55% mientras que en el 94.44%
no hay correlacion aceptandose la hipétesis que estas variables no estan
correlacionadas significativamente.

-Los valores terminales y la justicia interaccional

Las correlaciones estimadas han sido desde un minimo de 0.001 hasta un maximo
de0.178, no lo suficiente como para ser significativo por lo que se concluye que los
valores terminales y la justicia interaccional organizacional no estan relacionadas.
-Los valores terminales y la justicia informacional

Las estimaciones realizadas con el coeficiente Rho de Spearman arrojan un
coeficiente minimo de 0.034 y maximo de 0.171, no significativos-

Datos que sirven para afirmar que ambas variables son independientes, de modo
gue la percepcién sobre la justicia informacional puedes ser consolidado incluso baja
y los valores terminales tendran sus propios matices; tal como se puede ver en la

siguiente tabla.
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Tabla. 14
Coeficientes de correlacion Rho de Spearman de los valores terminales con las

dimensiones de la justicia organizacional.

Procedimental Distributiva Interaccional Informacional General

Alegria 0,102 0,195 0,030 0,171 0,143
Amor 0,023 ,220* 0,161 0,134 0,167
Ayuda 0,124 0,029 -0,033 0,034 0,052
Capacidad -0,102 -0,001 0,001 0,005 -0,028
Compasion 0,166 0,154 0,168 0,134 0,182
Comprension -0,007 0,084 0,019 0,134 0,086
Cortesia -0,069 -0,092 -0,092 -0,012 -0,064
Honestidad 0,067 0,000 0,006 -0,054 0,004
Imaginacién -0,073 0,057 0,073 -0,041 0,011
Independencia -0,028 -0,078 0,065 0,107 0,017
Intelectualidad -0,113 0,048 -0,002 -0,042 -0,052
Laboriosidad 0,184 -0,034 0,178 0,100 0,133
Limpieza -0,068 -0,151 -0,060 -0,160 -0,126
Légica -0,158 -0,201 -0,130 -0,186 -,207*
Obediencia -0,025 -0,080 -0,147 -0,125 -0,134
Responsabilidad 0,115 0,160 -0,060 -0,037 0,042
Tranquilidad 0,070 -,218* -0,085 -0,134 -0,100
Valentia 0,070 -,218* -0,085 -0,134 -0,100

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

4.2 ANALISIS DE RESULTADOS

Desde la perspectiva(Cohen-Charash y Spector,2001; Greenberg, 2001) el
impacto de la justicia organizacional es reactivo a las interferencia de los patrones
culturales predominantes en cada pais; donde los valores juegan un papel
importante porgue actian como organizadores de las productos de las
asociaciones entre las percepciones de justicia y las variables actitudinales y
comportamentales presentes en el contexto de las organizaciones, desde este punto
de vista la justicia organizacional solo en concepto es universal en la practica debe
adecuarse a la cultura que tiene que ver con el modo de vida, lo que se entiende por
buenas o malas practicas que no necesariamente responden a los valores, este
punto de vista se desprende del estudio de Lynn, William y Anthony (1997) quienes

estudiaron la relacion entre valores humanos y razonamiento moral como
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componentes de la conducta moral con 66 estudiantes de la Universidad del Sur de
California se estudio durante varios subgrupos , el nivel de razonamiento moral , y su
relacion con el grado de preferencia expresada por cualquier declaracién de valores
de Rokeach , terminal o instrumental, encontrando ausencia de relacion, este
resultado refuerza la idea que el juicio moral aun cuando se inspiran en los valores,
sin embargo, tienen mayor carga de presion social que esta intimamente asociado a
la cultura de pertenencia.

Fuentes (2014) tuvo como propdsito del estudio conocer los valores terminales e
instrumentales de los estudiantes de enfermeria de una institucion publica del
Estado de Nuevo Ledn, México y su relacion con el consumo y no consumo de
alcohol y tabaco, encontr6 que la jerarquizacién de los valores instrumentales y
terminales no es diferente en consumidores y no consumidores de las sustancias
mencionadas.

Cuando la justicia organizacional ha sido estudiada con otras variables como con el
estrés si se ha encontrado relacion inversa negativa, como reporta Omar, A. (2006)
en muestras de trabajadores argentinos.

Se puede presuponer que el grado de instruccion es una variable de diferenciacion
en la jerarquizacion de los valores, sin embargo Aparicio,(2001) en un estudio de
comparacién de los Valores entre universitarios y jovenes de un barrio de clase
media de Lima ,comprendido por 736 participantes(alumnos de pregrado,
preuniversitario y autoridades de turno PUCP),comprobé finalmente que no existe
diferencias significativas entre ambos grupos; quedando claro que la jerarquizacion
de los valores no dependen del grado de instruccion.

En otro estudio queriendo verificar que la dependencia a sustancias esta asociada
con la jerarquizacion de los valores; sin embargo, Grimaldo (2002) investigd la
jerarquia de valores en un grupo de farmacodependientes varones de tres centros
de rehabilitacion de Lima. La muestra estuvo conformada por 71 varones, cuyas
edades fluctuaban entre 18 y 55 afios de edad. Concluy6 que no existe concordancia
entre los valores terminales, ni instrumentales que permita identificar una jerarquia
Gnica.

Para la presente investigacion, se tomara la definicibn propuesta por Rokeach
(1973), quien considera que un valor constituye una creencia relativamente
permanente de un modo de conducta particular o un estado deseable de existencia,

que es personal y socialmente preferible a modos alternos de conducta o estados
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deseables de existencia. Un valor implica creer en algo, sobre lo cual se genera un
estado emocional. Se tendra que creer que una amiga es honesta y justa, para que a
partir de ello, se generen emociones positivas frente a ella.

Rokeach ( 1973) plantea como una hipétesis el que cualquiera que sea la actitud,
ésta es la manifestacion o la expresion de una manifestacion de valores terminales e
instrumentales, y por tanto, aquella estara significativamente relacionada con dicha
organizacion

Desde el punto de vista individual, Schwartz y Bilsky (1987) y Schwartz(1992)
desarrollan una teoria alternativa a la estructura de valores personales que postula
una estructura de diez tipos motivacionales, en esta teoria es el proceso
motivacional el que hace dominante la practica de determinados valores, por tanto
obedecen a los estados carenciales del presente que deben ser satisfechos cuyo
camino estara determinado por determinados valores que hoy resultan utiles.

La Justicia Organizacional se define como aquellas percepciones que tienen los
empleados sobre lo que es justo en el entorno organizacional (Greenberg, 1987).
Existen cuatro tipos de justicia: justicia distributiva que hace referencia a las
distribucion de recompensas (aspectos tangibles) dentro de la organizacion; la
justicia procedimental que hace referencia a cuan justos son los procesos que se

ponen en

marcha para llevar a cabo las distribuciones en la organizacion; la justicia
interpersonal se refiere a la percepcién de respeto y dignidad con la que se es
tratado por parte de un superior; la justicia informacional se refiere a la adecuacion,
especificidad y veracidad de las explicaciones dadas por los supervisores en cuanto

a un determinado asunto.

A la luz de los resultados los valores instrumentales y terminales son independientes
respecto a la justicia organizacional, tal como se confirma en el presente estudio la
ausencia de correlacion no significa que se percibe a la justicia organizacional como
mala ni que los valores se hayan perdido, lo que ocurre es que la justicia
organizacional responde a la cultura por tanto sus politicas procedimentales,
distributivas e interaccionales son relativas a los grupos sin posibilidad al menos por
ahora de un modelo universal y Unico, por tanto continuaran los descontentos y la

percepcion de injusticia.
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Por su parte los valores individuales o autoreforzantes, tienen la connotaciéon y
denotacién de positivas pero que de acuerdo a la época, momento o condiciones de
vida actual no resultan practicas, por tanto la constancia de la que habla Rokeach es
a la denotacion y a la connotacion, y no asi al vivir diario, razones por las que no se
ha encontrado relaciones significativas entre los valores instrumentales y terminales

con la percepcion de la justicia organizacional.
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CAPITULO V : CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Al concluir con el analisis se llega a las siguientes conclusiones:

a. El nimero de correlaciones significativas entre los valores instrumentales y
terminales con la justicia organizacional nos dice que las personas organizamos
nuestros valores personales y los colectivos independientemente de la percepcion
gue el colaborador tenga de la justicia organizacional en su organizacion, Este dato
nos dice que cuando se trabaja valores no se debe esperar que afecte a la
percepcion de la Justicia organizacional y viceversa, Pero son variables que deben
cultivarse y continuar estudiando para encontrar su funcion de predictor sobre una o
varias variables organizacionales.

b. Los valores instrumentales y la dimensién de justicia procedimental de la
percepcion del Justicia organizacional, de los estudiantes de una maestria no se
encuentran correlacionados, por tanto las politicas sobre la normatividad y su
aplicabilidad no reciben condicionamiento por los valores instrumentales con
excepcion de los valores “amor maduro” y “armonia personal” donde al aumentar la
intensidad del valor incrementa la percepcion de la justicia procedimental

c. En el 25% de valores instrumentales tales como “amor maduro”, “conocimiento”
“vida comoda y vida interesante” guardan relacion significativa con la percepcion de
la justicia procedimental.

En el 75% de correlaciones no se ha encontrado valores que no estén afectados por
el azar, por lo que se concluye que ambas variable no correlacionan
significativamente, solo vale considerar los valores mencionados para incidir en las
politicas normativas.

d. Los valores instrumentales y la percepcién de la justicia interaccional no registra
en ningun caso correlacion significativa, por tanto ambas variables actdan

independientemente, no se debe esperar que una prediga a la otra.
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e. Los valores instrumentales y la percepcion de la justicia informacional presenta
solo en dos de ellas coeficientes significativos, esto es en el 10%, en tanto que en el
90% las correlaciones no son significativa por tanto ambas variables actian
independientemente, y en los dos casos que se encontro significatividad, la direccion
negativa de las correlaciones -0.21 el valor conocimiento y -0.23 el valor vida interna,
dejan entrever que a mayor conocimiento y mayor vida interna es menor la
percepcion de la justicia informacional.

f. Los valores terminales no se relacionan con la percepcion de la justicia
procedimental, estas son variables independientes.

g. EL 16.66% de correlaciones entre los valores terminales y la percepcion de la
justicia distributiva resultaron significativa: 0.22 con el valor “amor”, y -0,218 tanto
con responsabilidad como con tranquilidad, las dos Ultimas de direcciébn negativa
indican interaccion inversa.

Sin embargo en el 83.34 % las correlaciones no ha sido significativas, por lo que se
afirma que ambas variables no estan correlacionas.

h. No se ha encontrado ninguna correlacion significativa entre los valores terminales
con la percepcion de la justicia informacional, por tanto ambas no se afectan se

comportan independientemente.

RECOMENDACIONES

Los datos indican que la percepcién de la justicia organizacional en la muestra de
estudiantes profesionales, de un programa de maestria, es de ambivalencia en el
sentido que sus respuestas tienden hacia el punto medio, cuando lo deseable es la
localizacion dentro del cuartil tres es decir portadores de una percepcion de justicia
orientada hacia la equidad auténtica y transparente, el hecho de no presentarse de
la forma deseada, es un indicador para desarrollar como politica de la empresa, los
medios suficiente como para darle consistencia y seguridad que se base en la
confianza del trabajador con la organizacion, esto es imprescindible.

Respecto a los valores, se ha encontrado que éstos no guardan relacion con la
percepcion de la Justicia Organizacional, a pesar que en los diferentes grupos
sociales y demandas institucionales se habla de la necesidad de cultivar y mantener

toda una politica basada en valores, esto no se cumple, al parecer la percepcion

67



actual prioriza a los valores de acuerdo a las circunstancias del momento de alli que
no hay uniformidad en el criterio sino individualidad, por tanto se hace necesario que
el discurso respecto a la vision y mision de las instituciones, tienen que dejar de ser
declarativas para pasar a ser reales y sustentables en el tiempo, para ello se
requiere que la cultura de las organizaciones transparenten sus perspectivas y se
aproximen a una autentica organizacion de calidad.

En vista que la Justicia Organizacional es percibida por la muestra examinada en un
estado ambivalente, en el sentido que el cincuenta por ciento de los examinados se
ubican dentro de una percepcién desfavorable y el otro cincuenta por ciento en una
percepcion favorable, y considerando que la muestra esta constituida por
estudiantes del programa de maestria, es necesario que en el plan curricular este
tema se trate de forma transversal, para definir la orientacion de la Justicia
Organizacional.

Los valores que contribuyan al desarrollo de las organizaciones, cautelando el
bienestar de los colaboradores y de sus familias, no es un mero accidente ni menos
un deseo probabilistico, es como se ha encontrado en el estudio la definicion de
voluntades firmes para la consecucion de metas estables y duraderas, esta practica
es dependiente del aprendizaje, de la practica social, de la experiencia y del ejemplo,
donde la universidad debe jugar un papel protagénico integrandolo como un eje

transversal en la malla curricular.
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Técnicas de

Variables de | recoleccion
Problema Objetivos Hipétesis Hipétesis de
especificas datos por
variable

éCudl es la | General: General

relacion entre 10s | Establecer la relacion Hi:  Existe relacion

Valores Terminales | antre  los  valores significativa entre los

e Instrumentales | o ooiooiao o Yalores terminales e

con la percepcion | i ctrumentales con la instrumentales con la

de justicia percepcion de la Perc_epmon _de_ la

organizacional en | j gicia  Organizacional Just|C|ad(_)rgan|z§monal

los estudiantes de | e |os estudiantes de en eStl,J lantes de una

maestria de una i Maestria de una

o una maestria de una | \;niversidad Privada

Universidad Universidad Privada.

Privada?.
Especificos: Especifica Variable X
Establecer la relacidn |j|1:I_E).(ISt(? relacion Valores Escala de
entre  los  valores significativa .entre los terminales Jerarquia  de
terminales  con  la valores terminales con Valores de
, . o la dimension de justicia M.Rokeach
dimensidon de justicia . )

) distributiva  de  la | Valores

distributiva de la
percepcion de la
justicia organizacional
en los estudiantes de
una maestria de una
Universidad Privada.

Establecer la relacién
entre los valores
terminales con la
dimensidn de la
justicia procedimental
de la percepcion de la
justicia organizacional
en los estudiantes de
una maestria de una

Universidad Privada.

Establecer la relacién

entre los valores

percepcion de Justicia
Organizacional en
estudiantes de una
maestria de una
universidad privada.

Ho:  Existe relacion
significativa entre los
Valores Terminales con
la dimension de Justicia
Procedimental de Ila
percepcion de Justicia
Organizacional en
estudiantes de una
maestria de una
Universidad Privada

Hs: Existe relacion
significativa entre los
Valores Terminales con
la dimension de Justicia
Interaccional de la
percepcion de Justicia

Instrumentales

Variable Y

Justicia
Organizacional

Cuestionario de
Justicia
Organizacional
por Colquit

76




terminales con la
dimensién de justicia
interaccional de la
percepcion de la
justicia organizacional
en los estudiantes de
una maestria de una
Universidad Privada.

Establecer la relacién
entre los valores
instrumentales con la
dimension de la
justicia distributiva de
la percepcion de la
justicia organizacional
en los estudiantes de
la maestria de
comportamiento
organizacional y
recursos humanos de
una Universidad
Privada.

Establecer la relacidn
entre los valores
instrumentales con la
dimensidn de la
justicia procedimental
de la percepcion de la
justicia organizacional
en los estudiantes de
una maestria de una
Universidad Privada.

Establecer la relacién
entre los valores
instrumentales con la
dimensidn de la
justicia interaccional
de la percepcion de la
justicia organizacional
en los estudiantes de
una maestria de una
Universidad Privada.

Organizacional en
estudiantes de una
maestria de una
Universidad Privada Ha:
Existe relacion
significativa entre los
Valores Instrumentales
con la dimensién de
justicia distributiva de
la  percepcion  del
justicia organizacional
en estudiantes de una
maestria de una
Universidad Privada.

Hs:  Existe relacion
significativa entre los
Valores Instrumentales
con la dimensién de
justicia  procedimental
de la percepcion de
justicia organizacional
en estudiantes de una
maestria de una
universidad Privada.

He: Existe relacion
significativa entre los
Valores Instrumentales
con la dimensién de
Justicia Interaccional de
la  percepcion  de
Justicia Organizacional
en estudiantes de una
maestria de una
universidad Privada.
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TABLAS DE INFORMACION DE LA POBLACION:

Tabla de Comparacién de Género

Género
Frequenc Valid Cumulative
y Percent  Percent Percent
Valid ('\)Aascu"” 35 372 37.2 37.2
Eeme”'” 59 62.8 62.8 100.0
Total 94  100.0 100.0
Tabla Comparacion entre Género y Ocupaciéon
Género
Masculin  Femenin
0 0 Total
Ocupacion Administrador 9 16 25
Contador 3 6 9
Ingeniero 3 3 6
Psicéloga 2 12 14
Asistencia Social 0 8 8
Economista 2 2 4
Empleado 11 5 16
Periodista 0 1 1
Licenciada en
RRHH 0 ! !
Estadistico 1 0 1
Directivo 0 1 1
Turismo 0 1 1
Profesor 1 1 2
Chef 2 0 2
Abogada 0 1 1
Estudiante 1 1 2
Total 35 59 94




Tabla Comparacion entre cargo y Género

Género
Masculin  Femenin
0 0 Total

Carg Analista 3 9 12
0 Asistente de

seleccion o desarrollo 2 3 °

Asistente de RRHH 9 15 24

Jefe,encargado  de

R d 6 12 18

Riesgos 1 0 1

Supervisora 5 2

Gerente General 2

Practicante

profesional 0 1 1

Consultor 0 2 2

Estadistico 1 0 1

Inspector 0 2 2

trabajo freelance 1 1 2

Salud ocupacional 0 1 1

Psicoterapeuta 1 2 3

Coordinador 0 1 1

Asesor 4 5 9

Terapista 0 1 1
Total 35 59 94




PRUEBA DE VALORACION

-Cuestionario de Justicia Organizacional de Colquit y Moorman
-Escala de Valores Instrumentales y terminales de Rokeach

Datos Generales:

Ocupacion actual

Actualmente se encuentra en el cargo

Genero Estado civil Edad

Empresa en la que trabaja :

Publica Privada
Rubro:
Servicios Comercio Produccion
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CUESTIONARIO DE PERCEPCION DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL

A continuacién se encuentra una seria de preguntas, en relacion al entorno de su

trabajo actual, en la cual usted va a responder de acuerdo a la percepcion que tienes

, escribiendo una X dentro del recuadro que mejor describe su respuesta. Cabe

indicar que no hay respuesta buena ni mala, solo interesa la forma como percibe las

relaciones en su entorno laboral.

Justicia Procedimental

Los siguientes preguntas se refieren a los
procedimientos que se siguen en la

empresa que laboras para tomar decisiones

1. ¢Has podido expresar tu punto de vista y
tus sentimientos en la toma de decisiones

durante estos procedimientos?

N

. ¢ Has tenido influencia sobre el resultado al
que se llegb mediante estos

procedimientos?

3. ¢Se han creado normas o reglas para que
las decisiones en los procedimientos se

tomen de forma consistente

4. ¢Los procedimientos estan libre de sesgo?

5. ¢Se ha recabado la informacion que se
considera necesaria  para tomar las

decisiones?

6. ¢Has tenido la oportunidad de apelar la
decision  derivada mediante  estos

procedimientos
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7. ¢Se han apegado los procedimientos a

normas ético-morales?

Justicia Distributiva

Los siguientes items tienen que ver con las
recompensas gue recibe por tu

trabajo(pagos,bonos..)

1. ¢Las recompensas reflejan el esfuerzo que

haces en tu trabajo?

2. ¢Son tus recompensas laborales

apropiadas al trabajo que has realizado?

3. ¢Las recompensas que recibes reflejan tu

contribucion a la organizacion?

4. ¢;Es justa la recompensa que recibes

considerando tu desempefio?

Justicia Interaccional

Los siguientes items tienen que ver con la

conducta de tu supervisor inmediato.

Justicia Interpersonal

1. ¢ Tu supervisor te trata cortésmente?

2. ¢ Tu supervisor te trata respetuosamente?

3. ¢Tu supervisor muestra interés por tus

derechos como empleado?

4. ¢Tu supervisor se abstiene de emitir

afirmaciones o comentarios inapropiados?

Justicia Informacional

1. ¢Tu supervisor es siempre sincero en las
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cosas que te comunica?

¢ Tu supervisor te explica los

procedimientos de manera detallada?

¢La explicaciones de tu supervisor en
relacion con los procedimientos son

razonables?

¢ Tu supervisor te comunica informacion

relevante oportunamente?

¢ Tu supervisor parece adaptar lo que
comunica a las necesidades individuales

especificas de los empleados?

¢Tu supervisor proporciona
retroalimentacion oportuna acerca de las

decisiones y sus implicaciones?
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ESCALA DE VALORES DE ROKEACH
(Version Adaptada por Grimaldo, 2002)

Instrucciones:

A continuacién se presenta una lista de 20 valores. Luego de leer cuidadosamente cada uno de ellos,
ordénelos de acuerdo al orden de importancia, escribiendo el N°1 correspondiente dentro del
paréntesis correspondiente al valor que para usted ocupa el primer lugar, escriba el N° 2 para el valor
gue ocupa el segundo lugar ,escriba el N° 3 para el tercer lugar y asi sucesivamente. Recuerde no
dejar ningln espacio en blanco.

Amor maduro

(intimidad espiritual,  intimidad

sexual)

Armonia personal

(libre de conflictos internos)

Belleza

(en la naturaleza y en las artes)

Conocimiento

(comprension de la vida,

sabiduria)

Dignidad personal

(valorarse a si mismo)

Felicidad

(vida a plenitud)

Fraternidad

(amistad verdadera, solidaridad)

Igualdad (oportunidad para todos)
(rectitud moral, imparcialidad)

Justicia

Libertad (independencia, autonomia)

Mundo en paz

(mundo sin guerras, ni peleas)

Placer (vida de satisfaccion y gozo)
(mejores condiciones, adelantos

Progreso para todos)

Religion (salvacion, vida eterna)
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( ) Realizacion personal (logro, contribucién duradera)

( ) Respeto (admiracion, reputacion)

( ) Seguridad familiar (cuidado de los seres queridos)
( ) Transformacion social (cambio social)

( ) Vida comoda (vida prospera, confortable)

( ) Vida interesante (vida animada, dinamica, activa)

A continuacion se presenta una lista con 18 valores. Luego de

leer cuidadosamente cada uno de

ellos, ordénelos de acuerdo al orden de importancia, escribiendo el N° 1 correspondiente dentro del
paréntesis correspondiente al valor que para usted ocupa el primer lugar, escriba el N° 2 para el valor

que ocupa el segundo lugar ,escriba el N° 3 para el tercer lugar
dejar ningln espacio en blanco.

y asi sucesivamente. Recuerde no

( ) Alegria (Buen humor, simpatia)

( ) Amor (Afecto, ternura)

( ) Ayuda (Trabajar bienestar de otro)
( ) Capacidad (Competencia, efectividad)
( ) Compasién (Perdonar a otros)

( ) Comprension (Amplitud de miras)

(Gentil, respetuoso, buena

( ) Cortesia educacion)

( ) Honestidad (Sinceridad, honradez)

( ) Imaginacién (Creatividad, audacia)

( ) Independencia (Confianza, seguridad en si
mismo)
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Intelectualidad

(Inteligente)

Laboriosidad

(Empeifio, tenacidad)

Limpieza (Pulcritud)

Logica (Coherente, pensar bien antes
de actuar)

Obediencia (Respetuosidad)

Responsabilidad

(Comprometerse en algo

cumplirlo)

y

Tranquilidad

(Disciplina, autocontrol)

Valentia

(Defender sus convicciones)
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