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Resumen 

El objetivo general del presente estudio fue determinar la relación entre la justicia 

organizacional y el empoderamiento docente en los Colegios Privados del Distrito 

La Esperanza, Trujillo – 2022. Para tal efecto, se aplicó un enfoque cuantitativo, 

cuyo tipo de estudio fue el aplicado, con un diseño no experimental, de corte 

transversal y de nivel correlacional. La población estuvo conformada por los 

docentes de los colegios privados del distrito La Esperanza, en el año 2022, cuya 

muestra sumó a 70 docentes. Asimismo, la técnica empleada fue la encuesta, de 

la cual se derivaron dos cuestionarios, uno enfocado a la medición de la justicia 

organizacional y el otro al empoderamiento docente; estos cuestionarios fueron 

debidamente validados por el juicio de expertos y su fiabilidad se calculó mediante 

el Alfa de Cronbach. Finalmente, se encontró una relación directa y altamente 

significativa (p<0.01) entre la justicia organizacional y el empoderamiento docente 

en la muestra estudiada, además, la relación es de grado moderado (rho=0.306), 

concluyéndose una fluctuación proporcional en los niveles de ambas variables. 

Palabras clave: Justicia organizacional, empoderamiento docente, justicia 

distributiva, justicia procedimental.  
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Abstract 

The general objective of this study was to determine the relationship between 

organizational justice and teacher empowerment in private schools in the district of 

La Esperanza, Trujillo - 2022. For this purpose, a quantitative approach was applied, 

and the type of study was applied, with a non-experimental, cross-sectional and 

correlational design. The population consisted of teachers from private schools in 

the La Esperanza district in the year 2022, with a sample of 70 teachers. Likewise, 

the technique used was the survey, from which two questionnaires were derived, 

one focused on the measurement of organizational justice and the other on teacher 

empowerment; these questionnaires were duly validated by expert judgment and 

their reliability was calculated using Cronbach's alpha. Finally, a direct and highly 

significant relationship (p<0.01) was found between organizational justice and 

teacher empowerment in the sample studied; moreover, the relationship is of 

moderate degree (rho=0.306), concluding a proportional fluctuation in the levels of 

both variables. 

Keywords: Organizational justice, teacher empowerment, distributive justice, 

procedural justice.  
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I. INTRODUCCIÓN

En cuanto a la justicia de la organización de las instituciones educativas, cabe 

señalar que las autoridades no siempre alientan las promesas, al contrario, crean 

un equipo de apoyo para identificar algunas de las ideas que quieren dominar las 

instituciones educativas. Es importante tener en cuenta que las empresas no 

siempre actúan de manera desleal, ya que incluso los factores políticos influyen en 

las decisiones de educación, y muchas veces son profesionales en determinados 

cargos, lo que no es obligatorio para su desempeño, pero es una condición de no 

desempeño que afecta el desarrollo de sus funciones (Valdéz et al. 2018). Como 

variable, sobre el empoderamiento docente, existen muchas cuestiones en las 

instituciones educativas, desde la relación con el director hasta el hecho de que los 

docentes no se dediquen a la docencia por diversas circunstancias. Los conflictos 

de conducta del docente lamentablemente se dan en muchos casos por los 

alumnos. Las autoridades (comités directivos) deben comprometerse con los 

docentes a crear un sentido de propiedad de su trabajo (Santa Cruz, 2016). 

Estudios como el de Parra (2019) a nivel latinoamericano encontró un fuerte vínculo 

entre la equidad organizacional de las MYPES en Chile y Perú, además, García y 

Forero (2014) señalaron que los temas sociales tienen un impacto significativo en 

el concepto de justicia corporativa en Colombia. Debido al Covid-19, los docentes 

tuvieron dificultades para adaptarse al trabajo a distancia, y muchos de ellos 

sintieron que había una falta de equidad organizacional debido a la mayor demanda 

de tiempo de investigación, pueden tener dificultades para mejorar la autoridad del 

maestro, lo que puede conducir a una disminución de su desempeño. Cabe señalar 

que, debido a lo anterior, las autoridades no siempre alientan a los docentes a hacer 

promesas, al contrario, establecen grupos de ayuda para identificar las ideas que 

ansían. Además, si lo analizamos paso a paso, entendemos que las instituciones 

no siempre son unilaterales, ya que incluso los factores políticos influyen en las 

decisiones sobre educación. En Perú, el empoderamiento docente construye la 

seguridad de la plana docente que conforma cada institución, y la importancia de 

los equipos de trabajo compartiendo responsabilidades y participando en la toma 

de decisiones, lo que les permite abordar muchos temas. Es claro que las 
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actividades y tareas para el bienestar de la plana docente con la finalidad de cumplir 

con los beneficios requeridos; puesto que, al cumplir con lo solicitado, se obtendrá 

un mayor compromiso por parte de los directores, docentes y alumnos. (Martínez, 

2019). En colegios privados de La Esperanza, la formación docente se caracteriza 

por un sentido de orientación, propiedad y responsabilidad para que los 

colaboradores, tengan las habilidades requeridas para el puesto y puedan 

demostrar en primer lugar responsabilidad de sus funciones, pero también 

debemos decir que la proporción de docentes que no rinden cuentas de su trabajo 

está disminuyendo debido a cuestiones laborales. 

Se formuló como problema general ¿De qué manera se relaciona la justicia 

organizacional y el empoderamiento docente de los Colegios Privados del Distrito 

La Esperanza, Trujillo - 2022?, cuyos específicos son: ¿De qué manera se relaciona 

la justicia distributiva y el empoderamiento docente de los Colegios Privados del 

Distrito La Esperanza, Trujillo - 2022? ¿De qué manera se relaciona la justicia 

procedimental y el empoderamiento docente de los Colegios Privados del Distrito 

La Esperanza, Trujillo - 2022? ¿De qué manera se relaciona la justicia interpersonal 

y el empoderamiento docente de los Colegios Privados del Distrito La Esperanza, 

Trujillo - 2022? 

Tomando como manifiesto la justificación del estudio, por su conveniencia, a través 

de este se pudo conocer la relación entre las variables en un grupo de docentes en 

el contexto de colegios particulares en Trujillo, caracterizando dichas variables 

conforme a las manifestaciones perceptuales de los implicados. De otro modo, de 

acuerdo a su relevancia social, los beneficiarios principales fueron los docentes y 

administrativos de estas instituciones educativas, debido a las fundamentaciones 

de los hallazgos sobre las variables. Asimismo, de manera práctica, según las 

conclusiones pertinentes a los objetivos o propósitos en esta investigación, se 

pudieron sugerir alternativas de solución para la problemática evidenciada, a través 

de programas educativos que permita fortalecer las estrategias de justicia 

organizacional instauradas por las instituciones, con la finalidad de perfeccionar el 

empoderamiento del educador. A nivel teórico, se permitió corroborar la eficiencia 

de las teorías para cada variable, en la medición y explicación de ellas según las 

características poblacionales, a la vez que se generará un conocimiento empírico 
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de utilidad futura. Finalmente, los instrumentos aquí adaptados, podrán ser 

utilizados por otros investigadores que se interesen en el conocimiento y 

profundización de la relación entre las variables en poblaciones similares. 

Asimismo, se planteó como objetivo general, determinar la relación entre la justicia 

organizacional y el empoderamiento docente en los Colegios Privados del Distrito 

La Esperanza, Trujillo – 2022, cuyos específicos fueron establecer la relación entre 

la dimensión justicia distributiva y el empoderamiento docente en los Colegios 

Privados del Distrito La Esperanza, Trujillo – 2022;  establecer la relación entre la 

dimensión justicia procedimental y el empoderamiento docente en los Colegios 

Privados del Distrito La Esperanza, Trujillo – 2022; establecer la relación entre la 

dimensión justicia interpersonal y el empoderamiento docente en los Colegios 

Privados del Distrito La Esperanza, Trujillo – 2022. 

De igual manera, se propuso como hipótesis general, existe relación directa y 

significativa entre la justicia organizacional y el empoderamiento docente en los 

Colegios Privados del Distrito La Esperanza, Trujillo – 2022, cuyas hipótesis 

específicas fueron: existe relación directa y significativa entre la dimensión justicia 

distributiva y el empoderamiento docente en los Colegios Privados del Distrito La 

Esperanza, Trujillo – 2022;  existe relación directa y significativa entre la dimensión 

justicia procedimental y el empoderamiento docente en los Colegios Privados del 

Distrito La Esperanza, Trujillo – 2022;  existe relación directa y significativa entre la 

dimensión justicia interpersonal y el empoderamiento docente en los Colegios 

Privados del Distrito La Esperanza, Trujillo – 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

En relación con las necesidades de la comunidad internacional, Ramón (2019) 

presentó un tema general en su estudio “'Justicia Organizacional y Cultura 

Organizacional, Unidad Educativa Docentes, Guayaquil, 2018”: Creando Justicia 

Organizacional y Soluciones Culturales de Organización Docente Unidad Educativa 

Guayaquil, 2018, de diseño no Experimental, encuesta de interdependencia a 15 

docentes en cocinas débiles, encuesta cocina. Como resultado, el 66,7% del total 

de estudiantes de la Unidad Educativa tiene una cultura organizacional cambiante; 

Además, no existe una correlación significativa entre la integridad docente de la 

unidad organizacional y la cultura organizacional (r =, 167, sig. =, 553), equidad de 

distribución dimensiones y organización de las relaciones interpersonales; distinguir 

entre racionalidad dimensional y procedimental que guarda estrecha relación con 

la cultura organizacional de decenas de socios de Educativa en Guayaquil y 

Unidad. Rubio (2018) “La equidad organizacional y la participación en la 

organización de una universidad privada en el Quindío, Armenia”, así como factores 

objetivos que determinan la relación entre la equidad organizacional y la 

participación. La metodología se basa en el análisis cuantitativo y numérico de tipo 

correlación-interferencia no experimental. Niehoff y el emblema de Medición de 

Integridad de la Organización de Murmansk (EJO) como variable de justicia 

organizacional y la Encuesta de Bienestar Social y Empleo (Medición de 

Participación de Utrecht) para el Emir. U dibujó una muestra no probabilística de 83 

maestros. El investigador concluyó que los profesores adjuntos universitarios tienen 

solución a la organización de la justicia y compromiso, la solución de los tres hechos 

de la organización de justicia en la distribución de las interacciones jurídicas es 

decreciente. La energía y diligencia del procedimiento. De igual forma, Gómez 

(2018) estudió el artículo “El empoderamiento de Personal: Opciones para el Uso 

de la Práctica Docente de Matemáticas”. De igual forma, en una fábrica con un 

objetivo de inversión y consta de lo siguiente: Analiza el proceso de formación de 

capacidades de un profesor de matemáticas estudiando las especificidades 

socioepistémicas, por otro lado, se utilizó un enfoque cualitativo al realizar una 

entrevista semiestructurada y observación. Finalmente, el investigador pudo 

resumir los resultados generales: los resultados de la experiencia de multiplicación 
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en la enciclopedia descriptiva, las actividades del estudiante tratando de encontrar 

lo más interesante de los recursos didácticos y práctica docente. Hidrovo y Naranjo 

(2018) se titula “La relación entre el concepto de justicia organizacional y el nivel de 

compromiso organizacional”, el objetivo fue averiguar la relación entre las 

percepciones de los educadores sobre la institución de la equidad y la clasificación 

de la persistencia empresarial, el grupo de estudio estuvo conformado por 278 

docentes y la herramienta fueron dos cuestionarios. Se abre una relación positiva 

entre los valores de equidad, bienestar y el compromiso de los compañeros. 

Respetando la lógica de la organización, el estudio examinó los hechos que 

contribuyeron al crecimiento en su estudio “Justicia organizacional en la educación 

superior privada”, Fierro (2017) tuvo como objetivo evaluar el concepto de equidad 

organizacional, centrándose en el proceso, la decisión de limitarla y promoverla, la 

muestra estuvo conformada por 34 trabajadores, la encuesta mostro que existe un 

bajo nivel de comprensión de la equidad corporativa, que se centra más en la 

equidad de la distribución, con un 57% de los encuestados en desacuerdo con los 

incentivos que reciben por desarrollar su trabajo.  Quezada (2017), “La gestión 

administrativa influye en el concepto de justicia organizacional de la Universidad de 

Machala”, utiliza una combinación de técnicas de investigación y tipos de 

investigación de definición exploratoria, concluye que la muestra del estudio incluyó 

a 400 empleados de la universidad de la cual existe una relación directa entre el 

concepto de integridad organizacional y la gestión administrativa, siendo el primero; 

el segundo resultado obtuvo un 45% de comprensión de la equidad de los procesos, 

lo que indica que la mayoría de los empleados estaban satisfechos con los diversos 

procesos y variables dentro de la organización, recibieron un pequeño porcentaje y 

tenían razones, este trabajo concluye ofreciendo una serie de habilidades que 

deben desarrollarse para optimizar el nivel de comprensión de la equidad en la 

distribución, la información y la interacción. 

En el ámbito nacional Álvarez y Alarcón (2020) tuvieron como objetivo determinar 

el nivel de percepción de la organización de los docentes de universidades privadas 

en el estudio “Comprensión de justicia Organizacional de los Docentes de 

Universidades Privadas 2020”, el estudio se encuentra a nivel de diseño no 

experimental y de definición transversal con una muestra de 50 empleados, se 

utilizó la herramienta Colquitt (2001), traducida por Omar (2006), para medir las 
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percepciones de integridad organizacional, que consistía en medidas como equidad 

procesal, equidad distributiva, equidad interpersonal y equidad de información. Los 

valores internos aceptables para todos los instrumentos son α = 0.89 y KMO .599; 

así mismo se utilizaron estadísticas de medición centralizadas para obtener los 

resultados. En cuanto a la demografía, la mayoría de los colaboradores fueron 

damas, con la edad menor a 30 años, y la mayor parte de ellas tuvieron como 

experiencia laboral menor a 5 años de trabajo. El hecho de que tanto la equidad de 

la organización como sus dimensiones hayan sido aceptadas consistentemente 

significa que los docentes son responsables de hacer cumplir, promover las 

normas, reglamentos y sus explicaciones indican que son justos al hacer cumplir 

estas normas y reglamentos, lo cual se evidencia en los resultados. Además, los 

docentes valoran una medida de equidad procesal que no solo es factible sino que 

puede mejorarse y puede contribuir a estas mejoras; valoran que su desempeño se 

refleje en los logros de la organización en la medida de equidad distributiva entre 

los individuos, pueden notar que los responsables están implementando el 

procedimiento de manera clara y fácil; finalmente, en materia de equidad 

informativa, entienden que las explicaciones que se les dan no son negativas o 

inapropiadas, además de brindar información directa y objetiva a sus superiores 

inmediatos. Carrión (2020), cuyo título es “Justicia organizacional en los docentes 

de una Unidad Educativa, Puyango, 2019”, para vincular el nivel de aceptación de 

docentes acreditados asociado a la variable “justicia corporativa”. La muestra 

consta de 29 estudiantes de laboratorio en investigación experimental, descriptiva, 

simple y basada en la investigación en la naturaleza de la inversión, denominadas 

variables. Como resultado de estos esfuerzos de inversión, la proporción de 

actividades educativas que reciben información regularmente se triplica, incluyendo 

lo siguiente: Esta inversión se debe al hecho de que los socios tienen una 

comprensión del impacto del cambio organizacional.  

Peñafiel (2020) investigó la inversión para determinar si el uso de la tecnología 

incide en el desarrollo de la capacidad profesional de empoderamiento docente de 

las unidades educativas General George Smith Patton-Ecuador 2020, utilizando 

una metodología experimental. La encuesta fue realizada por George Smith Patton 

en 18 unidades de la Unidad de Educación General 2020 en Ecuador. Hay una 

corrección positiva entre nosotros, la enfermedad de tics y se espera una corrección 
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profesional con un valor de correlación de 0,6. La significancia es significativa 

porque es menor que el 0,05 recomendado del estudio y a su vez menor que el 

nivel de significancia de 0,01. Márquez (2019) estudió “Correlación entre justicia 

organizacional y competencias de profesores asociados profesionales de la 

Universidad Norbert Wiener - 2017”. El objetivo era "determinar si la autoridad de 

la organización es una habilidad profesional [...]". El modelo de correlación cruzada 

no experimental se desarrolló utilizando las métricas de poder organizacional y los 

recuentos de competidores de M. Spreitzer, G. Método de probabilidad docente que 

consta de 106 docentes utilizados. El resultado final fue que hubo una correlación 

entre el significado de la organización y las habilidades profesionales de los 

profesores asociados a dicha Universidad.  Gonzabay (2019) en el estudio Justicia 

Organizacional y Compromiso de las Instituciones Educativas de San Antonio de 

Padua en San Antonio, 2017 se encuentra un plan para establecer de manera 

realista la relación entre el compromiso docente grupal y la integridad 

organizacional, en cuanto a la metodología, se seleccionaron 15 docentes de 

organismos gubernamentales en el método de aplicación y muestreo utilizando 

métodos numéricos simples y de corte transversal. Mediante la correlación 

estadística de las variantes de estudio y sus parámetros, se concluyó que la 

correlación de la organización (0.794) fue positiva y la correlación de la 

organización (0.953) fue positiva. El estudio de Martínez (2019), “empoderamiento 

y desempeño docente en dos instituciones educativas privadas del Cercado de 

Lima”, busca determinar la relación entre la capacidad de las dos instituciones 

educativas del Cercado de Lima y el desempeño docente. El estudio fue un modelo 

no experimental numérico y de correlación. La muestra no es del todo probable y 

está formada por 64 docentes. Encontró una correlación importante entre la 

capacidad docente y el desempeño laboral p = 0.004; De igual manera, se obtuvo 

una correlación significativa entre las subvariables de desarrollo de capacidades y 

desempeño docente. Existe una fuerte correlación entre el desarrollo de 

capacidades y el desempeño docente, y se ha concluido que el desarrollo de 

capacidades es una herramienta muy importante para gestionar el desempeño del 

aprendizaje en un aula que brinda una educación significativa y de calidad a los 

estudiantes. Ordinola y López (2018), “Justicia Organizacional y Promesa de los 

Empleados de la Sociedad Peruana del Centro Oriente, 2017” estudio para 
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aprender a organizar la comunicación con el personal del Centro Peruano Oriental 

Peruano (APE). Este trabajo desarrolla estudios que son relevantes para los 

estudios transversales no experimentales. Hubo en la muestra 78 empleados de 

PACE favoritos. Los resultados muestran que existe una correlación positiva entre 

la energía y la integridad organizacional r = 0,223 **. De igual forma, r = 0.067 es 

autodeducible y no existe asociación significativa entre integridad organizacional y 

muestra una relación inversa entre absorción e integridad organizacional r = 

0.428**. Se llega a la siguiente conclusión: Existe una garantía positiva, directa y 

significativa entre la equidad y la responsabilidad de la organización docente de la 

Sociedad Peruana Centro Oriente r = 0.436**. Está claro que la base de una 

organización es importante para el compromiso. Chávarry (2017), quien estudió la 

“Justicia y Responsabilidad de la Organización de los Servidores Administrativos 

del Servicio Hidrometeorológico Nacional del Perú - SENAMHI, Lima - 017”. La 

finalidad fue “definir la correlación entre justicia y responsabilidad organizacional”, 

además tuvo un modelo transversal no experimental, se utilizó un estudio 

interdependiente, su muestra estuvo compuesta por 32 servidores administrativos. 

Utilizó un estudio de dos variables, finalmente, el autor concluye que, con base en 

los niveles de significación de Spearman de Rho = 0.369 y p = 0.009 menor que α 

= 0.05, la equidad organizacional está directamente relacionada con las 

responsabilidades laborales humanas y es importante para ellas. SENAMHI.  

A nivel local, Varas (2020) realizó un estudio titulado “Percepciones e 

Involucramiento de los Docentes en justicia Organizacional en la Institución 

Educativa Martial Acharan i Smith del Distrito de Trujillo” para definir el concepto de 

Integridad Organizacional relacionado con el involucramiento de docentes de la 

Institución Educativa Martial Acharan i Smith del distrito de Trujillo. Participaron 98 

docentes de Martial Acharan y Smith en Trujillo. Los resultados mostraron que la 

equidad organizacional participativa logró una correlación positiva y altamente 

significativa (r = 0.334, p <0.01); Las medidas de equidad procesal e informativa 

fueron positivas y altamente correlacionadas con la participación, con valores de 

rho de 0.309 y 0.293, ambos menores al 1% (p<0.01); y la distribución y cantidades 

interindividuales se correlacionaron positiva y significativamente con la 

participación, con valores de rho de 0.229 y 0.247, ambos menores al 5% (p<0.05). 

Se concluyó que las variables estudiadas estaban interrelacionadas y que una 
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mejoraba a la otra. Sobre las teorías de la variable independiente en la justicia 

organizacional, así como los orígenes de la teoría de la igualdad de Adams en 1965, 

citado por Pena y Duran (2016), señaló que sus colegas fueron la solución más 

inspiradora e importante. ecuaciones, desigualdades, es decir, evaluar la 

sostenibilidad de estas relaciones compartiendo los resultados y las relaciones de 

los colaboradores con otros y luego comparándolos con otros colaboradores dentro 

de la organización o con los colaboradores de las agencias de distribución de la 

Organización, la división entre lo que se hace en el trabajo y aceptar cambios en lo 

que hacen. 

Se define como justicia al lugar de trabajo, y el concepto de equidad de los 

empleados en el lugar de trabajo está relacionado con su impacto en otras variables 

laborales (Moorman, 1991).  En tal sentido, se puede afirmar que la justicia 

organizacional corresponde a la capacidad de equidad que se presenta en el 

entorno laboral, la cual se asocia a la percepción que tienen los colaboradores en 

cuanto al trato igualitario que reciben en sus puestos de trabajo, la cual tiene 

influencia en otro tipo de variables laborales. 

Greenberg (1987, citado en García & Forero, 2014) citaron la definición de justicia 

organizacional como “la percepción que tiene un empleado de la equidad que 

transmite en su trabajo, es decir, la forma en que es tratado por los demás”, valores 

recibidos como resultado de su esfuerzo y equidad dentro de la organización en su 

conjunto”. La razón de ser de la organización es fortalecer los diversos factores 

como el apoyo entre compañeros, el ambiente de trabajo y la productividad de la 

organización; en este caso se logrará en las instituciones en cuanto al 

comportamiento de los compañeros de trabajo y las razones de su existencia. 

Además, la organización debe asegurar la calidad del servicio que quiere ofrecer, 

la cantidad de trabajo que recibe y distribuye de acuerdo con las responsabilidades 

de sus socios, lo que a su vez permite el ocio, el conocimiento, la capacidad 

profesional y el trabajo de la organización. El propósito y la forma de la organización 

es asignar recursos recursivos a uno de los socios, maximizando así los beneficios 

de los empleados y satisfaciendo las necesidades de la organización, dado que la 

integridad organizacional es una cuestión de innovación que surge entre el producto 

y los efectos recursivos organizacionales (Vaamonde & Salessi, 2013). Por su 
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parte, Peña y Ochoa (2016) argumentan que las personas sacan conclusiones 

sobre desigualdades que valoran desequilibrios y equilibrios sobre los beneficios 

que reciben de los empleadores y sus aportes. Tenga en cuenta que la base 

organizativa es un elemento de transparencia del laboratorio. De igual forma, 

Vaamonde (2013) encontró que la justicia corporativa es fundamental para el buen 

funcionamiento de una organización porque contribuye a los buenos resultados en 

el lugar de trabajo, mejora las relaciones interpersonales y promueve el empleo, 

mientras que la deshonestidad es el resultado, enfatiza que conduce a los 

resultados y el deterioro de las relaciones que causan perjuicio al trabajo. Peña y 

Durán (2016) enfatizan que la integridad organizacional es un factor muy importante 

en el desempeño de una organización porque sustenta los aspectos negativos, 

incluyendo sus múltiples sentimientos, emociones, respuestas, comportamientos y 

lobbies, el lado positivo. La historia de una serie de alternativas que son 

proporcionales, colaborativas y motivadas por el laboratorio, con un tremendo 

impacto en la justicia organizacional. 

Se considera tres dimensiones: La distribución de la justicia organizacional, la 

justicia procedimental y la justicia interpersonal (Moorman, 1991). La primera según 

lo planteado por Moorman (1991) hace alusión a la justicia distributiva el empleado 

recibe salario, promoción y bonificaciones, básicamente, se refiere a la noción de 

igualdad en la distribución del desempeño de los empleados (salario, 

bonificaciones, ascensos, ascensos, reconocimientos, etc.), e incluso el autor lo 

relaciona principalmente con cuestiones cognitivas, emocionales y conductuales, 

reacción contra ciertos resultados. Del mismo modo, en relación con esta 

dimensión, citamos el estudio de Adams (Ausejo, 2017, p. 32) de 1965 sobre las 

contribuciones humanas y la distribución desigual de las emociones negativas que 

contribuyen a cambios en el comportamiento individual y aumentan la 

insatisfacción, dependiendo de las preferencias, la conveniencia de los interesados 

y la consideración de casos excepcionales, la equidad de la distribución puede 

verse afectada si los criterios son claros e ilegales. La segunda dimensión hace 

referencia a la justicia procedimental, esto está íntimamente relacionado con la 

inconsistencia objetiva de los procedimientos utilizados para tomar decisiones 

(Moorman, 1991). De manera similar, Vaamonde (2013) citó a Tyler y Lind (1992) 

diciendo que tres factores relacionados con la autoridad afectan la equidad 
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procesal; estos son la confianza, la neutralidad y el estatus. La confianza es una 

creencia creada por las intenciones del empleado y se valora en términos del 

sentido de justicia y ética de la segunda persona. La neutralidad se refiere al grado 

en que un jefe es honesto en sus decisiones, y el estatus se refiere al grado en que 

un jefe reconoce y trata a sus empleados con amabilidad, respeto y dignidad (p. 

104). Finalmente, la tercera dimensión relacionada a justicia interpersonal, habla 

de las percepciones de los empleados reciben de los gerentes quienes son 

responsables de su aceptación, respeto y buenas relaciones (Moorman, 1991). 

Como se mencionó en la sección anterior, Del Olmo (2012) cree que los gerentes 

deben ser educados, respetuosos y dignos, mientras que los gerentes se esfuerzan 

por promover la equidad entre las personas. Del mismo modo, se recomienda evitar 

las palabras insultantes y rebajar a los superiores. 

Respeto a la variable dependiente empoderamiento docente Según De León 

(2018), se trata de un grupo de docentes que adquieren poder para tomar 

decisiones en su puesto de trabajo, siendo más eficientes, y en lugar de máquinas 

automáticas que funcionan según un plan jerárquico, serán más consistentes y, por 

lo tanto, más fieles a su trabajo. Cantoral y Reyes (2014) definen el 

empoderamiento docente como un proceso social multifacético que requiere 

liderazgo y comunicación interpersonal para acercarse y trabajar con una 

organización. Por tanto, el empoderamiento docente se trata de los procedimientos 

de carácter social y que presenta diferentes dimensiones, las cuales se encuentran 

suscrita a las relaciones interpersonales y la comunicación suscitada entre los 

docentes, otorgando responsabilidades a los mismos en torno a funciones 

específicas, en las cuales motivan el desarrollo de actividades productivas y el 

compromiso institucional. Los instructores empíricos de los estudiantes crean 

escenarios para los sospechosos, mejoran sus habilidades, capacidades y mejoran 

su capacidad de investigación para representar el cambio en cualquier situación 

educativa (Amaya, et al, 2018). Según Gómez (2014) el autor cree que la teoría del 

liderazgo es fundamental y que los primeros descendientes de la doctrina empírica 

son los hombres, “el establecimiento de una organización estratégica para buscar 

nuevas soluciones hermenéuticas, la preparación para la perfección y la capacidad 

humana”, los empleados trabajan en equipo, no solos o aislados.” “Para desarrollar 

capacidades en una institución educativa, las personas necesitan ser guiadas por 
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buenos líderes. En este contexto, la importancia de un proceso capaz de aumentar 

el poder de acuerdo con la teoría de la importación de video y revolucionar la 

estructura de la organización, a través de la educación se puede realizar con la 

ayuda de la ideología de la alta dirección; en cambio, se alienta a los profesores y 

estudiantes directamente involucrados en la actividad a participar y ser los mejores 

en hacer sugerencias y tomar decisiones. 

De acuerdo con el apartado anterior, aumentar la autoridad de los docentes es una 

estrategia clave para involucrar a las personas a través de la confianza, para 

hacerlas aptas, competentes y creíbles en la toma de decisiones institucionales 

educativas, recursos para abordar temas que constantemente surgen en todas las 

instituciones educativas” Urrutia (2000); Sin embargo, es una de las 

socioepistemologías que permite cuestionar el conocimiento desde las 

dimensiones cognitiva, didáctica y social propuestas por Reyes y Cantoral (2014), 

y define la autoridad docente como una cohesión social cohesiva, tratados y 

comprometidos con la institución (p.89). De acuerdo con Reyes y Cantoral (2014) 

hay tres dimensiones que están en gran demanda en la investigación actual: 

didáctica, social y cognitiva. La dimensión social es una amplia gama de formas y 

medios para expandir la aceptación personal, fortalecer la práctica y desarrollar 

actividades organizacionales para influir en diferentes áreas de la vida. (Reyes & 

Cantoral, 2014). Suponiendo que el conocimiento sea significativo en su aplicación 

y funcionalidad, como se describe en la sección anterior, sugerimos que los 

profesores y estudiantes desarrollen una idea básica de que las matemáticas deben 

estar relacionadas con el conocimiento, incluso si están integradas en el sistema 

educativo, además de aprender sobre abstracción, procedimientos y su aplicación. 

La dimensión cognitiva contiene campos conceptuales que pueden considerarse 

como un conjunto de tareas que son importantes para comprender la naturaleza y 

los desafíos; además de su práctica docente (Reyes & Cantoral, 2014). 

Finalmente, la dimensión didáctica es un proceso de desarrollo de capacidad 

internacional en el que la entrevista se lleva a cabo en relación con la naturaleza 

personal de la situación y la relación para tener un impacto positivo en las relaciones 

interpersonales y contribuir a un entorno de aprendizaje colaborativo. (Reyes & 

Cantoral, 2014). Aumentar el empoderamiento de los docentes es fundamental, y 
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se debe evaluar el desempeño y el desarrollo, ya que las responsabilidades juegan 

un papel clave en el logro de las metas organizacionales. El estudio con Prieto 

(2012) fue realizado por trabajadores de instituciones educativas populares y 

analizó en primer lugar los tres elementos más importantes: Comunicación; el 

fortalecimiento con los compañeros de trabajo tiene dos características principales: 

la perseverancia y la perseverancia en el logro de las metas en el trabajo, es decir, 

mantenerse a tiempo y no depender de la inestabilidad emocional; la disciplina es 

el orden en que un profesor titular trabaja en un método claramente motivado, 

constituido y ordenado, y el concepto de funciones es una definición perfecta del 

nivel de las instituciones educativas, sus roles y responsabilidades en la regulación. 

Después de todo, debe haber una promesa; en otras palabras, las personas que 

dirigen la institución educativa deben estar inequívocamente comprometidas y 

decididas en todos los niveles, y esto significa ser leales, persistentes y capaces de 

inspirar, motivar y transformar a las personas en líderes; empoderar a un docente 

en la misma secuencia de visiones significa ser capaz de cambiar el esquema 

mental en la medida necesaria para estos cambios, es decir, ser más flexible para 

sostener el cambio en todo momento, en lugar de resistirlo (Gomez, 2016). 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Se utilizó el tipo de investigación aplicado porque se podrían plantear otras 

soluciones al problema de acuerdo al conocimiento de las relaciones entre las 

variables (Hernández y Mendoza, 2018). 

Fue de enfoque cuantitativo, ya que la medición de la variable se realizó de forma 

numérica mediante la estadística, que es más realista y precisa en este sentido. A 

su vez, es de modelo no experimental porque no buscó manipular las variables, 

sino medirlas en función de sus manifestaciones (Hernández y Mendoza, 2018). De 

igual forma, de diseño transversal porque las variables se midieron al mismo tiempo 

(Scharager, 2016). De manera similar, es correlacional porque tuvo como objetivo 

determinar el grado de correlación entre las dos variables de estudio (Hernández y 

Mendoza, 2018). 

El esquema es el siguiente: 

 

 

 

M: Muestra. 

O1: Justicia organizacional. 

O2: Empoderamiento docente. 

R: Relación entre variables. 

3.2. Variables y operacionalización  

Variable Independiente: Justicia organizacional 

Dimensiones: 

Justicia distributiva 

Justicia procedimental 

Justicia interpersonal 
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Variable Independiente: Empoderamiento docente. 

Dimensiones: 

Social 

Cognitiva 

Didáctica 

La operacionalización de variables se evidencia en el anexo 1. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población: 

Estuvo conformada por la totalidad de los 70 docentes de los colegios privados del 

distrito La Esperanza, en el año 2022. 

Criterios de inclusión: 

- Docentes contratados. 

- Docentes que quieran participar del estudio. 

Criterios de exclusión: 

- Docentes que no quieran ser partícipes del estudio 

Muestra: 

Estuvo conformada por 70 docentes de los colegios privados del distrito La 

Esperanza, en el año 2022. 

Muestreo: 

No probabilístico por conveniencia. 

Unidad de análisis: 

Docentes de los colegios privados del Distrito La Esperanza, en el año 2022. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En este estudio, se utilizó la encuesta “con un propósito específico, es decir, 

obtener información descriptiva que los encuestados pudieran extraer de sus 

propias experiencias” (Pino, 2007, p. 416). 
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La herramienta fue “un cuestionario que forma parte de un sistema y consta de 

preguntas escritas que responden a aquellas variables que operan” (Pino, 2007). 

En cuanto a la variable justicia de la organización, se contó con un cuestionario de 

15 preguntas que constaba de medidas de justicia de distribución, que a su vez 

consta de tres indicadores: salario (ítem 3), promoción (ítem 1), premio (ítem 2); 

Como medida de procedimental, consta de tres indicadores: equidad objetiva (ítem 

2), aplicación del procedimiento (ítem 1) y toma de decisiones (ítem 1). De manera 

similar, una medida de justicia interpersonal; Estos incluyen: aceptación (ítem 2), 

reputación (ítem 2), comunicación (ítem 1), y su clasificación es siempre (3), a veces 

(2) y nunca (1). 

En relación con la variable empoderamiento docente, el cuestionario de 14 ítems 

incluyó la familiaridad personal (2 ítems), fortalecimiento de la práctica (1 ítem) y 

desempeño organizacional (1 ítem); Las dimensiones cognitivas incluyen 

indicadores como el campo de los conceptos (ítem 2) y el reflejo de su práctica 

docente (ítem 2). De manera similar, las medidas didácticas incluyen la habilidad 

personal (ítem 1), la confianza en uno mismo (ítem 1), la responsabilidad por el 

aprendizaje (ítem 1), las habilidades interpersonales (ítem 1) y el coaprendizaje 

(ítem 1). Para ello, la escala de clasificación es siempre (3), a veces (2) y nunca 

(1). 

Validez y confiabilidad 

La validez de contenido es importante, porque indica la capacidad del instrumento 

para medir la variable. La validez de la prueba se evalúa pensando, desarrollando, 

aplicando y midiendo lo que se pretende medir de esta manera (Carrasco, 2009). 

Para lograr la realidad del contenido, se midieron las correlaciones entre los 

parámetros, cantidades e ítems de la variable, y la herramienta de recolección de 

datos fue desarrollada por un juez o experto que identificó efectivamente los datos. 

De igual forma, Bisquerra (2005) afirma que la validez de un contenido determina 

si es una muestra representativa de todo el contenido que se mide. 

Una vez que los instrumentos de medida han sido certificados por un experto, es 

necesario cambiar su confiabilidad, y en este sentido se le llama calidad y 

propiedades de los instrumentos de medida. (Carrasco, 2009) 
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De acuerdo a lo manifestado, cabe destacar que para esta investigación se utilizó 

la validez de juicio de expertos, reportando análisis satisfactorio de la pertenencia 

de las preguntas en relación a los indicadores, dimensiones y variables (Ver anexo 

4). 

Por otro lado, la confiabilidad fue determinada través del alfa de Cronbach, para lo 

cual se aplicó una prueba piloto, hallándose resultados satisfactorios para ambas 

variables. (Ver anexo 5). 

3.5. Procedimientos 

Para aplicar los instrumentos, se contó con la aprobación de los participantes que 

son los docentes, a quienes se les explicó los propósitos de estudio, así como en 

qué consistía su participación, haciéndole saber que en todo momento sus 

identidades no serían reveladas y que su participación era netamente voluntaria. 

Los instrumentos fueron aplicados de manera virtual y fueron codificados para su 

posterior análisis estadístico. 

3.6. Métodos y análisis de datos 

Se utilizó el software Microsoft Excel para analizar los datos recopilados, y los datos 

se exportaron a IBM SPSS v27 y se analizaron los datos. Se usaron estadísticas 

posteriores utilizando la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov para 

determinar la distribución de los datos; con la ayuda de esta prueba, fue posible 

confirmar la distribución no normal de los datos, a efectos de utilizar el coeficiente 

de Spearman. 

3.7. Aspectos éticos 

Éticamente, se enfatizó la importancia de obtener la aprobación apropiada de cada 

organización relevante para realizar investigaciones. Además, la participación de 

los docentes en el uso del instrumento en la comunidad es voluntaria y pueden 

negarse a participar en cualquier momento. Además, el uso del software Turnitin 

garantizó que el estudio no implicó plagio. 
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IV. RESULTADOS

Objetivo General: Determinar la relación entre la justicia organizacional y el 

empoderamiento docente en los Colegios Privados del Distrito La Esperanza, 

Trujillo – 2022. 

Tabla 1.  

Relación entre la justicia organizacional y el empoderamiento docente en los 

Colegios Privados del Distrito La Esperanza, Trujillo – 2022. 

Justicia 

organizacional 

Empoderamiento 

docente 

Rho de 

Spearman 

Justicia 

organizacional 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 ,306** 

Sig. 

(bilateral) 
.010 

N 70 70 

Empoderamiento 

docente 

Coeficiente 

de 

correlación 

,306** 1.000 

Sig. 

(bilateral) 
.010 

N 70 70 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

En la tabla 1 se evidencia una relación directa y altamente significativa (p<0.01) 

entre la justicia organizacional y el empoderamiento docente en la muestra 

estudiada, además, la relación es de grado moderado (rho=0.306), indicando una 

fluctuación proporcional en los niveles de ambas variables. 
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Objetivo específico 1: Establecer la relación entre la dimensión justicia 

distributiva y el empoderamiento docente en los Colegios Privados del 

Distrito La Esperanza, Trujillo – 2022. 

Tabla 2.  

Relación entre la dimensión justicia distributiva y el empoderamiento docente en 

los Colegios Privados del Distrito La Esperanza, Trujillo – 2022. 

  

Justicia 

distributiva 

Empoderamiento 

docente 

Rho de 

Spearman 

Justicia distributiva Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 ,360** 

Sig. 

(bilateral) 
  .002 

N 70 70 

Empoderamiento 

docente 

Coeficiente 

de 

correlación 

,360** 1.000 

Sig. 

(bilateral) 
.002   

N 70 70 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

En la tabla 2 se evidencia una relación directa y altamente significativa (p<0.01) 

entre la justicia distributiva y el empoderamiento docente en la muestra estudiada, 

además, la relación es de grado moderado (rho=0.360), indicando una fluctuación 

proporcional en los niveles de ambas variables. 
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Objetivo específico 2: Establecer la relación entre la dimensión justicia 

procedimental y el empoderamiento docente en los Colegios Privados del 

Distrito La Esperanza, Trujillo – 2022. 

Tabla 3.  

Relación entre la dimensión justicia procedimental y el empoderamiento docente 

en los Colegios Privados del Distrito La Esperanza, Trujillo – 2022 

Justicia 

procedimental 

Empoderamiento 

docente 

Rho de 

Spearman 

Justicia 

procedimental 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 .119 

Sig. 

(bilateral) 
.327 

N 70 70 

Empoderamiento 

docente 

Coeficiente 

de 

correlación 

.119 1.000 

Sig. 

(bilateral) 
.327 

N 70 70 

Nota: Elaboración propia. 

En la tabla 3 se evidencia una relación directa y no significativa (p>0.05) entre la 

justicia procedimental y el empoderamiento docente en la muestra estudiada, esto 

indica la ausencia de una relación significativa entre la dimensión y la variable, 

imposibilitando determinar el cumplimiento de la hipótesis alterna. 
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Objetivo específico 3: Establecer la relación entre la dimensión justicia 

interpersonal y el empoderamiento docente en los Colegios Privados del 

Distrito La Esperanza, Trujillo – 2022. 

Tabla 4.  

Relación entre la dimensión justicia interpersonal y el empoderamiento docente en 

los Colegios Privados del Distrito La Esperanza, Trujillo – 2022. 

Justicia 

interpersonal 

Empoderamiento 

docente 

Rho de 

Spearman 

Justicia 

interpersonal 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 .226 

Sig. 

(bilateral) 
.060 

N 70 70 

Empoderamiento 

docente 

Coeficiente 

de 

correlación 

.226 1.000 

Sig. 

(bilateral) 
.060 

N 70 70 

Nota: Elaboración propia. 

En la tabla 4 se evidencia una relación directa y no significativa (p>0.05) entre la 

justicia interpersonal y el empoderamiento docente en la muestra estudiada, esto 

indica la ausencia de una relación significativa entre la dimensión y la variable, 

imposibilitando determinar el cumplimiento de la hipótesis alterna. 
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V. DISCUSIÓN

En relación al objetivo general, en la tabla 1 se evidencia una relación directa y 

altamente significativa (p<0.01) entre la justicia organizacional y el empoderamiento 

docente en la muestra estudiada, además, la relación fue de grado moderado 

(rho=0.306). Estos resultados indican que cuando los docentes tenga una buena 

percepción de los indicadores relacionados a la justicia organizacional, los cuales 

tengan que ver con la equidad laboral en el puesto de trabajo, de acuerdo al trato 

que reciben por parte de sus superiores, también será buena la percepción que 

tengan del empoderamiento que reciben en su área laboral, posibilitando que 

perciban mayores oportunidades de liderazgo, comunicación y relaciones 

interpersonales que conlleven a que se sientan comprometidos con la institución.  

Los resultados se corroboran con los de Rubio (2018), quien en su estudio 

determinó que la justicia con equidad organizacional instaurada en instituciones 

educativas de Armenia, favorecen a la participación integral de los docentes en sus 

puestos de trabajo, lo cual conlleva a que se sientan en empoderados con cada 

una de las funciones que realizan como parte de su área laboral. El investigador 

concluyó que los profesores adjuntos universitarios tienen solución a la 

organización de la justicia y compromiso, y la solución de los tres hechos de la 

organización de la justicia en la distribución. De manera similar, también concuerda 

con lo encontrado por Hidrovo y Naranjo (2018), que corrobora la existencia de una 

relación directa y significativa entre los valores correspondientes a la justicia 

organizacional, la cual acarrea un bienestar laboral en el colaborador, para 

comprometerse hacia el desarrollo de determinadas actividades que permiten 

empoderarlo, según sus capacidades de proactividad.  

Así también Quezada (2017) determinó que la justicia organizacional es una 

variable relevante en el ámbito institucional educativo, puesto que favorece a la 

gestión administrativa, en tanto que los colaboradores docentes se muestran más 

propensos al desarrollo de actividades que no necesariamente corresponden a sus 

funciones, sino que conforman actividades añadidas que se encuentra relacionadas 

a la capacidad de empoderamiento institucional que manifiesta en el desarrollo de 

sus funciones. En tal sentido, hubo una relación directa entre el concepto de 
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integridad organizacional y la gestión administrativa, siendo el segundo resultado; 

además, se obtuvo un 45% de comprensión de la equidad de los procesos, lo que 

indica que la mayoría de los empleados estaban satisfechos con los diversos 

procesos y variables dentro de la organización, recibieron un pequeño porcentaje y 

tenían razones. 

Teóricamente, se puede mencionar que la justicia organizacional correspondiente 

a la capacidad de equidad que se presenta en el entorno laboral, la cual se asocia 

a la percepción que tienen los colaboradores en cuanto al trato igualitario que 

reciben en sus puestos de trabajo, la cual tiene influencia en otro tipo de variables 

laborales (Moorman, 1991), es un factor relevante para el empoderamiento 

docente, entendido como los procedimientos que tienen un carácter social y que 

presenta diferentes dimensiones, las cuales se encuentran suscritas a las 

relaciones interpersonales y la comunicación suscitada entre los docentes, 

otorgando responsabilidades a los mismos en torno a funciones específicas, en las 

cuales motivan el desarrollo de actividades productivas y el compromiso 

institucional. Cabe señalar que se define como justicia al lugar de trabajo, y el 

concepto de equidad de los empleados en el lugar de trabajo está relacionado con 

su impacto en otras variables laborales (Moorman, 1991).   

En tal sentido, se puede afirmar que la justicia organizacional corresponde a la 

capacidad de equidad que se presenta en el entorno laboral, la cual se asocia a la 

percepción que tienen los colaboradores en cuanto al trato igualitario que reciben 

en sus puestos de trabajo, la cual tiene influencia en otro tipo de variables laborales. 

Por ello, la organización debe asegurar la calidad del servicio que quiere ofrecer y 

la cantidad de trabajo que recibe y distribuye de acuerdo con las responsabilidades 

de sus socios, lo que a su vez permite el ocio, el conocimiento, la capacidad 

profesional y el trabajo de la organización. El propósito y la forma de la organización 

es asignar recursos recursivos a uno de los socios, maximizando así los beneficios 

de los empleados y satisfaciendo las necesidades de la organización, dado que la 

integridad organizacional es una cuestión de innovación que surge entre el producto 

y los efectos recursivos organizacionales. 
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De igual forma, Vaamonde (2013) encontró que la justicia corporativa es 

fundamental para el buen funcionamiento de una organización porque contribuye a 

los buenos resultados en el lugar de trabajo, mejora las relaciones interpersonales 

y promueve el empleo, mientras que la deshonestidad es el resultado, enfatiza que 

conduce a los resultados y el deterioro de las relaciones que causan perjuicio al 

trabajo. Peña y Durán (2016) enfatizan que la integridad organizacional es un factor 

muy importante en el desempeño de una organización porque sustenta los 

aspectos negativos, incluyendo sus múltiples sentimientos, emociones, respuestas, 

comportamientos y lobbies, el lado positivo. La historia de una serie de alternativas 

que son proporcionales, colaborativas y motivadas por el laboratorio, con un 

tremendo impacto en la justicia organizacional; teniendo especial importancia en el 

empoderamiento docente, que según De León (2018), se trata de un grupo de 

docentes relevantes integrado por iglesias con el logo del propósito de la institución 

educativa, lo cual es evidente si se piensan como un grupo de docentes que se ven 

a sí mismos como un verdadero trabajo, en lugar de máquinas automáticas que 

funcionan según un plan jerárquico, serán más consistentes y, por lo tanto, más 

fieles a su trabajo. 

Según el objetivo específico 1, en la tabla 2 se evidencia una relación directa y 

altamente significativa (p<0.01) entre la justicia distributiva y el empoderamiento 

docente en la muestra estudiada, además, la relación es de grado moderado 

(rho=0.360), indicando una fluctuación proporcional en los niveles de ambas 

variables. Los hallazgos indican que, según lo manifestado por los docentes 

evaluados, la percepción que tienen respecto al salario, bonificaciones y promoción 

de incentivos que reciben, generando expectativas de igualdad distributiva en todos 

los colaboradores en cuanto a cómo se distribuyen los recursos físicos y 

económicos, son un factor de importancia para que los docentes se sientan 

empoderados en sus puestos de trabajo y conciban un mejor compromiso con la 

institución educativa.  

Estos hallazgos concuerdan con lo encontrado por Varas (2020), quien en su 

estudio pudo determinar que la justicia procedimental relacionada con la equidad, 

alcanzó un vínculo significativo con el empoderamiento y compromiso 

organizacional que percibe el colaborador dentro de sus funciones (p<0.05). 
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Teóricamente, Vaamonde (2013) señaló que la justicia distributiva es fundamental 

para el buen funcionamiento de una organización porque contribuye a los buenos 

resultados en el lugar de trabajo, mejora las relaciones interpersonales y promueve 

el empleo, mientras que la deshonestidad es el resultado, enfatiza que conduce a 

los resultados y el deterioro de las relaciones que causan perjuicio al trabajo. Del 

mismo modo, el estudio Ausejo (2017) sobre las contribuciones humanas y la 

distribución desigual de las emociones negativas que contribuyen a cambios en el 

comportamiento individual y aumentan la insatisfacción, dependiendo de las 

preferencias, la conveniencia de los interesados y la consideración de casos 

excepcionales, la equidad de la distribución puede verse afectada si los criterios 

son claros e ilegales. 

Según el objetivo específico 2, en la tabla 3 se evidencia una relación directa y no 

significativa (p>0.05) entre la justicia procedimental y el empoderamiento docente 

en la muestra estudiada, esto indica la ausencia de una relación significativa entre 

la dimensión y la variable, imposibilitando determinar el cumplimiento de la hipótesis 

alterna. Estos hallazgos indican que las características de la justicia procedimental, 

relacionadas con la percepción respecto a la confianza, valorada en términos de 

justicia y ética hacia ellos mismos y a su integridad como colaboradores, asimismo 

la neutralidad en la toma de decisiones y de grado de reconocimiento que 

establecen sus superiores, respeto y dignidad, no constituye un factor de 

importancia para que el colaborador se sienta empoderados en cada una de las 

funciones que desarrollar como parte de sus actividades educativas.  

A nivel teórico, Peña y Durán (2016) destacan que la justicia procedimental es un 

factor muy importante en el desempeño de una organización porque sustenta los 

aspectos negativos, incluyendo sus múltiples sentimientos, emociones y 

respuestas que ejercen mejores condiciones internas para el desempeño de 

colaboradores, permitiendo aumentar la autoridad de los docentes es una 

estrategia clave para involucrar a las personas a través de la confianza, para 

hacerlas aptas, competentes y creíbles en la toma de decisiones institucionales 

educativas. En este contexto, la importancia del empoderamiento es porque 

constituye un proceso capaz de aumentar el poder de acuerdo con la teoría de la 

importación de video y revolucionar la estructura de la organización a través de la 
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organización de la educación se puede realizar con la ayuda de la ideología de la 

alta dirección. 

Según el objetivo específico 3, en la tabla 4 se evidencia una relación directa y no 

significativa (p>0.05) entre la justicia interpersonal y el empoderamiento docente en 

la muestra estudiada, esto indica la ausencia de una relación significativa entre la 

dimensión y la variable, imposibilitando determinar el cumplimiento de la hipótesis 

alterna. Los hallazgos indican que, para los colaboradores evaluados, la promoción 

de la equidad entre los colaboradores, considerando acciones por parte de los 

superiores respecto al respeto, el trato digno y educado durante el establecimiento 

de relaciones interpersonales, resulta una característica importante para que se 

pueda desarrollar y percibir un empoderamiento docente que facilite el desempeño 

de las tareas académicas.  

De manera teórica, García y Forero (2014) fundamentan que la justicia 

interpersonal permite fortalecer los diversos factores de la organización, como el 

apoyo entre compañeros, el ambiente de trabajo y la productividad de la 

organización, en este caso se logrará en las instituciones, en cuanto al 

comportamiento de los compañeros de trabajo y las razones de su existencia en el 

trabajo. Por ello, las percepciones de los empleados reciben de los gerentes 

quienes son responsables de su aceptación, respeto y buenas relaciones 

(Moorman, 1991). Como se mencionó en la sección anterior, Del Olmo (2012) cree 

que los gerentes deben ser educados, respetuosos, educados y dignos, mientras 

que los gerentes se esfuerzan por promover la equidad entre las personas, el cual 

tiene efectos en el empoderamiento docente, que se trata de los procedimientos 

tienen un carácter social y que presenta diferentes dimensiones, las cuales se 

encuentra suscrita las a las relaciones interpersonales y la comunicación suscitada 

entre los docentes, otorgando responsabilidades a los mismos en torno a funciones 

específicas, en las cuales motivan el desarrollo de actividades productivas y el 

compromiso institucional. Los instructores empíricos de los estudiantes crean 

escenarios para los sospechosos, mejoran sus habilidades, capacidades y mejoran 

su capacidad de investigación para representar el cambio en cualquier situación 

educativa (Amaya, et al, 2018). 
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Acerca de las limitaciones de estudio, deben suscribirse aquellas relacionadas al 

acceso a la población, toda vez que, como parte de las desventajas del estudio 

cuantitativo, se debe considerar al paradigma positivista y postpositivista, los cuales 

señalan que, el investigador no puede llegar a conocer la total magnitud de los 

hechos acerca de los fenómenos que acontecen en una población, ya que al tener 

el enfoque cuantitativo como características esenciales su objetividad y capacidad 

de sistematización, las variables intervinientes que son inherentes a las 

características poblacionales, son inmodificables y median en los hallazgos de 

estudio.  
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determinó una relación directa y altamente significativa (p<0.01) entre la

justicia organizacional y el empoderamiento docente de grado moderado

(rho=0.306), indicando una fluctuación proporcional en los niveles de ambas

variables.

2. Se estableció una relación directa y altamente significativa (p<0.01) entre la

justicia distributiva y el empoderamiento docente de grado moderado

(rho=0.360), indicando una fluctuación proporcional en los niveles de ambas

variables.

3. Se encontró una relación directa y no significativa (p>0.05) entre la justicia

procedimental y el empoderamiento docente en la muestra estudiada, esto

indica la ausencia de una relación significativa entre la dimensión y la

variable, imposibilitando determinar el cumplimiento de la hipótesis alterna.

4. Se observó una relación directa y no significativa (p>0.05) entre la justicia

interpersonal y el empoderamiento docente en la muestra estudiada, esto

indica la ausencia de una relación significativa entre la dimensión y la

variable, imposibilitando determinar el cumplimiento de la hipótesis alterna.



 

29 
 

VII. RECOMENDACIONES 

 

1. A los directores, diseñar y ejecutar un plan educativo para promover la 

justicia organizacional, con la participación del área de recursos humanos, 

cuyo propósito se oriente a empoderar a los docentes en el desarrollo de sus 

labores. 

 

2. Al área de recursos humanos, empoderar a los docentes a través del 

desarrollo de acciones que tengan que ver con la promoción y distribución 

de funciones que permitan utilizar las capacidades personales de los 

docentes en el ámbito administrativo y no solamente académico. 

 

3. Al director y administrativos, capacitar al docente en cuanto a los 

procedimientos pedagógicos concordantes al Ministerio de Educación, con 

el propósito que perciban una mayor justicia procesal que coadyuve a 

generar mayor sensación de confianza en ellos, lo cual es el poder en sus 

funciones. 

 

4. A futuros investigadores, probar la correlación entre las variables a través de 

otro tipo de estudios como el explicativo para confirmar dicha relación; así 

como la adaptación de los instrumentos aplicados en este estudio para ser 

de utilidad dentro de la comunidad científica y permita evaluar las variables 

en otras poblaciones con características similares. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables. 

Tabla 5.  

Matriz de operacionalización. 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

Justicia 

organizacional 

La Justicia organizacional se 

describe como la equidad en el lugar 

de trabajo y está asociada a la 

percepción de los empleados sobre 

la justicia en el trato recibido en sus 

puestos de trabajo y a la influencia de 

esta percepción sobre otras variables 

relacionadas con el trabajo 

(Moorman, 1991). La Justicia 

organizacional está integrada por 

tres dimensiones que son justicia 

distributiva, justicia procedimental y 

justicia interpersonal. 

La justicia organizacional es 

un acto procedimental de 

justicia en el cual los 

docentes, el cual se 

manifiesta en el cuestionario 

Basado en la Teoría de 

Moorman, de 15 ítems 

conformado por las 

dimensiones justicia 

distributiva, justicia 

procedimental y justicia 

interpersonal; para lo cual se 

ha considerado la Escala 

ordinal. 

 

Justicia Distributiva. 

1. Remuneraciones Escala 

ordinal. 

Likert 

Siempre (5)  

Casi 

siempre (4)  

A veces (3)  

Casi nunca 

(2)  

Nunca (1) 

2. Promociones 

3. Recompensas 

Justicia Procedimental. 

4. Imparcialidad 

objetiva 5. Aplicación de 

procedimientos 

6. Toma de 

decisiones 

Justicia Interpersonal. 

7. Reconocimiento 

8. Trato digno 

9. Comunicación 



 

 
 

Empoderamie

nto docente 

Cantoral y Reyes (2014) definen 

al empoderamiento docente 

como un proceso 

multidimensional de carácter 

social en donde el liderazgo, la 

comunicación y las relaciones 

interpersonales son fundamental 

para un tratamiento y 

compromiso en la institución 

(p.89). (p.89). presenta las 

siguientes dimensiones: 

dimensión social, cognitiva y 

didáctica 

El empoderamiento docente 

parte de la situación de 

involucrarse en las 

actividades dentro de la I.E., 

el cual se manifiesta en el 

cuestionario basado en la 

Teoría de Reyes y Cantoral, 

de 14 ítems conformado por 

las dimensiones social, 

cognitiva, didáctica; para lo 

cual se ha considerado la 

Escala ordinal. 

 
 
Dimensión social 

1. Reconocimiento 
personal 

 

2. Fortalecimiento de 
la práctica 

3. Funcionalidad de la 
organización 

 
Dimensión cognitiva 

4. Campos 
conceptuales 

5. Reflexión de su 
práctica docente 

 
 
 
 
 
Dimensión didáctica 

6. Capacidades 
personales 

7. Confianza en sí 
mismo 

8. Responsabilidad de 
su aprendizaje 

9. Habilidades 
interpersonales 

10. Aprendizajes 
colaborativos 

Fuente: Elaboración propia. 

  



 

 
 

Anexo 3. Cuestionario de justicia organizacional 

Estimado docente: 

El presente cuestionario tiene como propósito medir tu nivel de percepción 

sobre Justicia organizacional, información que es de interés para una tesis de 

maestría que se ejecuta en la Universidad Cesar Vallejo. 

Lea detenidamente cada ítem y responda marcando con una de las 

afirmaciones y decida en qué grado está de acuerdo o en desacuerdo con 

ellas. Responda a cada una de las preguntas marcando con una X, la 

respuesta. 

Gracias por su valiosa colaboración. 

 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi 
nunca 

A veces Casi 
siempre 

Siempre 

 

N° DIMENSIÓN, JUSTICIA DISTRIBUTIVA 5 4 3 2 1 

01 
La remuneración percibida concuerda a las actividades y ocupaciones 

que realiza en la institución. 

     

02 
Considera justa la remuneración percibida de los docentes de su 

institución. 

     

03 
Sus compañeros consideran que debería recibir una 

remuneración igual que los demás. 

     

04 
Considera que las remuneraciones, como bonos constituyen 

estímulos de mejoras. 

     

05 
Es justa la recompensa que recibes teniendo en cuenta tu 

desempeño en la institución. 

     

06 
En su institución educativa se le premia cuando sobresale por su 

trabajo. 

     

 DIMENSIÓN, JUSTICIA PROCEDIMENTAL 5 4 3 2 1 

07 Considera que existe imparcialidad en las decisiones de la institución      

08 
Las autoridades de la institución demuestran imparcialidad en el trato 

a los docentes 

     



 

 
 

09 
Considera que los procedimientos son los más adecuados 

para obtener su calificación del desempeño docente. 

     

10 Has podido expresar tu punto de vista y tus sentimientos en la toma 

de decisiones. 

     

 DIMENSIÓN, JUSTICIA INTERPERSONAL 5 4 3 2 1 

11 
Existe reconocimiento público por parte de las autoridades por 

sobresalir en su trabajo. 

     

12 
Sientes que tu trabajo es reconocido por todas los integrantes de la 

institución 

     

13 Recibe un trato digno dentro de la Institución      

14 
El rector de la institución trata de forma imparcial a los demás 

decentes 

     

15 Existe comunicación horizontal entre los integrantes de la institución 
     

 

  



 

 
 

CUESTIONARIO DE EMPODERAMIENTO DOCENTE 

Estimado docente: 

El presente cuestionario tiene como propósito medir el nivel de percepción 

sobre Empoderamiento Docente, información que es de interés para una tesis 

de maestría que se ejecuta en la Universidad Cesar Vallejo. 

Lea detenidamente cada ítem y responda marcando con una de las 

afirmaciones y decida en qué grado está de acuerdo o en desacuerdo con 

ellas. Responda a cada una de las preguntas marcando con una X, la 

respuesta. 

Gracias por su valiosa colaboración. 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi 
nunca 

A veces Casi siempre Siempre 

 

N° Dimensión social 5 4 3 2 1 

01 Considera que debe ser reconocimiento dentro de la institución.      

02 
Reciben reconocimiento los docentes de la institución por logros 

alcanzados. 

     

03 Se preocupa por mejorar su práctica docente. 
     

04 Se preocupa por el funcionamiento de la institución educativa.      

 Dimensión cognitiva 5 4 3 2 1 

05 Demuestra dominio conceptual de la materia a su cargo.      

06 
Utiliza bibliografía para actualizar su manejo conceptual de los 

temas impartidos. 

     

07 Reflexiona sobre su práctica docente. 
     

08 Realiza jornadas de reflexión entre todos los docentes.      

 Dimensión didáctica 5 4 3 2 1 

09 Demuestra capacidades para el manejo de las asignaturas.      

10 Demuestra confianza en el desarrollo de sus actividades. 
     

11 Prepara sus materiales de trabajo con responsabilidad 
     



 

 
 

12 Demuestra manejo de habilidades interpersonales entre todos los 

integrantes de su institución. 

     

13 Desarrolla aprendizajes colaborativos en su práctica docente.      

14 
Trabaja colaborativamente con sus colegas para planificar sus 

actividades diarias. 

     

 

  



 

 
 

Anexo 4: Fichas técnicas de instrumentos 

Ficha técnica de la Variable Justicia Organizacional 

1. Nombre: Escala para medir el nivel de justicia organizacional 

2. Adaptación: Mercedes Cabrera Ramos. 

3. Fecha: 2022 

4. Objetivo: Diagnosticar de manera individual el nivel de justicia organizacional en 

sus dimensiones: justicia distributiva, justicia procedimental y justicia 

interpersonal en docentes 

5. Aplicación: Docentes. 

6. Administración: Individual 

7. Duración: 20 minutos 

8. Tipo de Ítems: Enunciados 

9. N° de Ítems: 15 

10. Distribución: Dimensiones e indicadores 

Tabla 6. 

Distribución de ítems por dimensiones de la variable 1. 
 

Dimensiones Indicadores Nº ITEMS 
 

Justicia distributiva 
6 ítems 

Remuneración 1, 2, 3 

Promociones 4 

Recompensa 5, 6 

Justicia 
procedimental 

4 ítems 

Imparcialidad objetiva 7, 8 

Aplicación de procedimientos 9 

Toma de decisiones 10 
 

Justicia interpersonal 
5 ítems 

Reconocimiento 11, 12 

Trato digno 13, 14 

Comunicación 15 
 

3.8. Evaluación 

Tabla 7. 

Puntuaciones de la variable 1 

 

Escala Cuantitativa Escala Cualitativa 
5 Siempre 

4 Casi Siempre 
3 Rara veces 

2 A veces 



 

 
 

1 Nunca 

 

Tabla 8 

Evaluación de la variable Justicia organizacional 

 

Escala 
cualitativa 

 

Escala cuantitativa 

 
Niveles 

Justicia distributiva Justicia procedimental Justicia interpersonal 

 

Puntaje 
mínimo 

 

Puntaje 
máximo 

 

Puntaje 
mínimo 

 

Puntaje 
máximo 

 

Puntaje 
mínimo 

 

Puntaje 
máximo 

Bajo 1 10 1 6 1 8 

Regular 11 20 7 12 9 16 

Alto 21 30 13 20 17 25 

 
Niveles 

Justicia organizacional 
 
 

Puntaje mínimo 

 
 

Puntaje máximo 

Bajo 1 25 

Regular 26 50 

Alto 51 75 
 

Tabla 9 

Interpretación de los niveles 

Nivel Malo Nivel Regular Nivel Bueno 

Los docentes que se ubican 

en este nivel de justicia 

organizacional refieren que 

se sienten poco motivados 

en mantener relaciones 

justas y equitativas debido a 

las desigualdades entre los 

docentes, lo cual afecta las 

buenas prácticas docentes 

y sobre todo se agudiza las 

malas relaciones 

interpersonales. 

Su puntuación oscila entre 1 

a 25. 

Los docentes que se ubican 

en este nivel de justicia 

organizacional refieren que 

se encuentran motivados, 

desarrollando relaciones 

justas de equidad, 

demostrando compromiso e 

identidad en la institución 

educativa, estas acciones 

les permiten tener un 

regular trato entre los 

integrantes debido a que 

consideran que se trabaja 

en función a la misión de la 

entidad educativa. Su 

puntuación oscila entre 26 a 

50 

Los docentes que se ubican en este 

nivel de justicia organizacional 

refieren que se sienten súper 

motivados en mantener relaciones 

justas y equitativas como parte de 

los principios de la entidad, además 

buscan un equilibrio entre el trabajo 

y lo que reciben, inclusive 

comparten resultados y relaciones 

con los demás para luego evaluar lo 

equitativo de estas relaciones, ello 

permite tener calidad de servicio, 

dedicación e identificación la 

institución educativa. Su puntuación 

oscila entre 51 a 75. 



 

 
 

 

Ficha técnica de variable empoderamiento docente 

1. Nombre: Escala para medir el nivel de empoderamiento docente 

2. Adaptación: Mercedes Cabrera Ramos. 

3. Fecha: 2022 

4. Objetivo: Diagnosticar de manera individual el nivel de empoderamiento docente 

en sus dimensiones: social, cognitiva y didáctica en docentes. 

5. Aplicación: Docentes. 

6. Administración: Individual 

7. Duración: 20 minutos 

8. Tipo de Ítems: Enunciados 

9. N° de Ítems: 14 

10. Distribución: Dimensiones e indicadores 

 

Tabla 10 

Distribución de ítems por dimensiones de la variable 2. 

 

Dimensiones Indicadores Nº ITEMS 
 

Social 
4 items 

Reconocimiento personal 1, 2 

Fortalecimiento de la practica 3 

Funcionalidad de la organización 4 

Cognitiva 
4 items 

Campos conceptuales 5, 6 

Reflexión de práctica docente 7, 8 

 

 
Didáctica 
6 items 

Capacidades personales 9 

Confianza en si mismo 10 

Responsabilidad en su aprendizaje 11 

Habilidades interpersonales 12 

Aprendizajes colaborativo 13, 14 
 

3.9. Evaluación 

Tabla 11 

Puntuaciones de la variable 2 

Escala Cuantitativa Escala Cualitativa 

5 Siempre 
4 Casi Siempre 

3 Rara veces 
2 A veces 

1 Nunca 



 

 
 

 

Evaluación de la variable Empoderamiento docente 

Escala 
cualitativa 

 

Escala cuantitativa 

 

Niveles 

Social Cognitiva Didáctica 
 

Puntaje 
mínimo 

 

Puntaje 
máximo 

 
 

Puntaje mínimo 

 

Puntaje 
máximo 

 

Puntaje 
mínimo 

 

Puntaje 
máximo 

Bajo 1 6 1 6 1 10 

Regular 7 12 7 12 11 20 

Alto 13 20 13 20 21 30 
 

Niveles 

Empoderamiento docente 
 
 

Puntaje mínimo 

 
 

Puntaje máximo 

Bajo 1 23 

Regular 24 46 

Alto 47 70 
 

Tabla 12 

Interpretación de los niveles 

 

Nivel Malo Nivel Regular Nivel Bueno 

Los docentes que se ubican en 

este nivel de empoderamiento 

docente muestran que presentan 

dificultades para desarrollar 

liderazgo, la comunicación las 

relaciones interpersonales son 

escasas, es mínimo el 

compromiso en la institución, 

situación que afectaría la 

práctica pedagógica en busca de 

la excelencia educativa. Su 

puntuación oscila entre 1 a 23. 

Los docentes que se ubican 

en este nivel de 

empoderamiento docente 

permiten generar confianza 

entre los docentes de la 

entidad educativa, se 

preocupan por mejorar sus 

fortalezas en bien de los 

aprendizajes de los 

estudiantes. 

Su puntuación oscila entre 

24 a 46 

Los docentes que se ubican en 

este nivel de empoderamiento 

docente generar confianza en 

ellos para aumentar sus 

fortalezas, mejorar sus 

habilidades y capacidades, así 

como acrecentar su potencial 

académico como agente de 

cambio en la institución 

educativa. Su puntuación 

oscila entre 47 a 70. 

 

  



 

 
 

Anexo 5. Validación del instrumento de recolección de datos. 

JUSTICIA ORGANIZACIONAL 

 



 

 
 

 

  



 

 
 

 

  



 

 
 

EMPODERAMIENTO DOCENTE 

 



 

 
 

 

  



 

 
 

Anexo 6. Base de Datos de la Prueba Piloto. 

Tabla 6.  

Base de datos prueba piloto – Justicia Organizacional. 

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 

1 4 4 4 5 3 3 5 5 3 4 4 3 5 5 4 

2 2 3 5 4 3 3 3 5 4 5 3 4 4 4 4 

3 1 1 4 3 2 3 3 4 3 3 2 3 4 4 4 

4 2 2 3 2 1 1 2 3 2 4 2 3 3 2 2 

5 3 3 3 1 1 3 4 4 3 5 3 3 4 3 3 

6 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 

7 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

8 3 2 3 5 2 1 2 1 2 3 1 1 2 2 3 

9 2 1 5 5 2 1 3 4 4 3 2 4 5 4 5 

10 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

12 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

14 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 

16 3 4 3 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

17 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 

18 4 4 4 5 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

19 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

20 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
 

Tabla 7.  

Base de datos prueba piloto – Empoderamiento Docente. 

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 

1 4 3 5 5 5 4 3 1 4 5 5 5 5 4 

2 4 1 4 4 4 3 3 3 3 2 4 5 2 1 

3 5 3 2 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 2 

4 4 3 5 4 5 5 5 3 5 5 4 4 4 4 

5 4 3 5 4 5 5 4 3 5 5 5 5 5 4 

6 4 4 4 4 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 

7 5 3 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 

8 5 3 5 5 5 4 5 1 5 5 5 5 4 5 

9 5 3 5 5 4 4 5 3 4 5 5 4 4 3 

10 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 

11 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 

12 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 

13 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 

14 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 

15 5 4 5 4 5 3 5 4 5 4 4 4 5 5 

16 4 4 5 3 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

18 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 

19 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

20 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 



 

 
 

Anexo 7. Confiabilidad del instrumento - variable Justicia Organizacional 

Resumen de procesos de casos variable Justicia Organizacional 

Tabla 13.  

Resumen de procesos de casos variable Justicia Organizacional 

Resumen de procesamiento de casos 

 
N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 

Tabla 14.  

Alfa de Cronbach variable Justicia Organizacional. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 
Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados 
N de elementos 

,920 ,921 15 

 

Tabla 85.  

Estadísticas de variables Justicia Organizacional. 

Estadísticas de elemento 

 Media Desviación estándar N 

VAR00001 3,3000 ,92338 20 

VAR00002 3,3500 1,08942 20 

VAR00003 3,8500 ,58714 20 

VAR00004 3,9000 ,96791 20 

VAR00005 3,4000 1,23117 20 

VAR00006 3,2500 1,06992 20 

VAR00007 3,7000 ,80131 20 

VAR00008 3,7500 ,85070 20 

VAR00009 3,6000 ,75394 20 

VAR00010 3,9000 ,55251 20 

VAR00011 3,4500 ,99868 20 

VAR00012 3,6500 ,81273 20 

VAR00013 4,0500 ,68633 20 

VAR00014 3,8500 ,74516 20 



 

 
 

VAR00015 3,8500 ,58714 20 

 

 

Tabla 16.  

Estadística de Escala variable Justicia Organizacional. 

Estadísticas de escala 

Media Varianza Desv. Desviación N de elementos 

54,8500 79,503 8,91642 15 

 

Tabla 17.  

Resumen de procesamiento de casos variable Empoderamiento Docente. 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

Tabla18.  

Alfa de Cronbach variable Empoderamiento Docente. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en elementos 

estandarizados N de elementos 

,766 ,759 14 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Tabla 19.  

Estadísticas de variable Empoderamiento Docente. 

Estadísticas de elemento 

 Media 

Desviación 

Estándar N 

VAR00001 4,3000 ,47016 20 

VAR00002 3,4500 ,82558 20 

VAR00003 4,4500 ,75915 20 

VAR00004 4,3000 ,57124 20 

VAR00005 4,4500 ,51042 20 

VAR00006 4,2000 ,69585 20 

VAR00007 4,4000 ,68056 20 

VAR00008 3,5500 1,14593 20 

VAR00009 4,2000 ,69585 20 

VAR00010 4,3500 ,74516 20 

VAR00011 4,3000 ,57124 20 

VAR00012 4,4000 ,50262 20 

VAR00013 4,2500 ,78640 20 

VAR00014 4,0000 1,02598 20 

 

Tabla 20.  

Estadísticas de escala Empoderamiento Docente. 

Estadísticas de escala 

Media Varianza Desv. Estándar N de elementos 

58,6000 26,358 5,13399 14 

 

  



Anexo 8: Prueba de normalidad 

Tabla 21.  

Prueba de Kolmogorov-Smirnov 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

Justicia 
organizacional 

Justicia 
distributiva 

Justicia 
procedimental 

Justicia 
interpersonal 

Empoderamiento 
docente 

N 70 70 70 70 70 

Parámetros 
normalesa,b 

Media 54.1143 20.5286 14.8857 18.7000 57.4714 

Desviación 
estándar 8.73199 4.39605 2.44678 2.89602 5.73755 

Máximas 
diferencias 
extremas 

Absoluta .121 .142 .218 .198 .080 

Positivo .069 .075 .137 .128 .054 

Negativo -.121 -.142 -.218 -.198 -.080 

Estadístico de prueba .121 .142 .218 .198 .080 

Sig. asintótica (bilateral) ,012c ,001c ,000c ,000c ,200c,d 

a. La distribución de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Corrección de significación de Lilliefors.

d. Esto es un límite inferior de la significación verdadera.
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