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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo general determinar la asociación que existe entre 

la política salarial y la justicia organizacional en una empresa especializada en 

alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023; se fundamentó en la Teoría de los 

Ingresos de Adam Smith, de la Subsistencia de Ricardo, del Fondo de Salarios de 

Stuart, de Marx, de Taylor, bifactorial de Herzberg, clásica de Fayol, de la Equidad de 

Stacey Adams, de la Equidad según Folger y Cropanzano, de los Stakeholders según 

Freeman y de la Motivación de Maslow. La metodología fue de tipo básica orientada 

con un diseño no experimental, un enfoque cuantitativo y un nivel correlacional. La 

técnica utilizada fue la encuesta, mientras que el instrumento utilizado fue el 

cuestionario. Asimismo, los resultados evidenciaron que existe asociación positiva 

entre la política salarial y la justicia organizacional. Finalmente, se concluyó que existe 

una asociación positiva (p=0.011) de tipo baja (Rho=0.325) entre la política salarial y 

la justicia organizacional. 

Palabras clave: Política salarial, justicia organizacional, teoría de la equidad de 

Stacey Adams, teoría de los ingresos de Adam Smith, empresa de venta y 

distribución. 
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Abstract 

The general objective of the research was to determine the association between wage 

policy and organizational justice in a company specializing in food and beverages in 

the district of Ventanilla, 2023; It was based on Adam Smith's Theory of Income, 

Ricardo's Theory of Subsistence, Stuart's Wage Fund, Marx's, Taylor's, Herzberg's 

bifactor, Fayol's classical, Stacey Adams' Equity, Folger and Cropanzano's Equity, 

Freeman's Stakeholders and Maslow's Motivation. The methodology was basic 

oriented with a non-experimental design, a quantitative approach and a correlational 

level. The technique used was the survey, while the instrument used was the 

questionnaire. Likewise, the results showed that there is a positive association between 

salary policy and organizational justice. Finally, it was concluded that there is a positive 

association (p=0.011) of low type (Rho=0.325) between wage policy and organizational 

justice. 

Keywords: wage policy, organizational justice, Stacey Adams' theory of tquity, Adam 

Smith's theory of incomes, sales and distribution company. 
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I. INTRODUCCIÓN

A nivel internacional, en Latinoamérica, la política salarial se estableció en dos 

modelos: uno exitoso, en el que el incremento al salario mínimo ha reducido la 

desigualdad y la pobreza (Argentina, Uruguay, Brasil) (Goldschvartz, 2019), y otro que 

no ha tenido éxito en países como Guatemala, México y Ecuador, donde un salario 

elevado no ha mejorado las condiciones de los trabajadores más pobres (Sovilla et al., 

2021). Por ejemplo, en México el salario mensual mínimo es de 6 mil 310 pesos, 

correspondiente a un salario de 321 dólares en promedio (Gobierno de México, 2022). 

Sin embargo, el sueldo promedio mensual en Coca-Cola FEMSA va desde los $4,784 

(267 dólares en promedio) mensuales como Empleado/a de piso a los $19,848 (1108 

dólares en promedio) mensuales como Asesor/a comercial de seguros (Indeed, 2023). 

A nivel nacional, el Perú es el cuarto país con una elevada brecha laboral 

(Flores, 2022) y según las estadísticas, los varones colectan un 21.2% más que las 

damas (Gestión, 2020). Esto lo corrobora el Instituto Peruano de Economía (IPE, 2019) 

y expone que al 2018 el salario promedio de un hombre era de S/1,588.00 y el de una 

mujer era de S/1,135.00. Por otro lado, en la Corporación Lindley S.A, en diciembre de 

2019, los sueldos, salarios, participación a los trabajadores y otros beneficios al 

personal representaron un total de 52,401 soles y hasta junio de 2020 representaron 

un total de 31,285 soles (Corporación Lindley S.A., 2020).  

A nivel local, la empresa especializada en alimentos y bebidas inició sus 

operaciones en 1999 y es uno de los 10 operadores logísticos de Arca Continental 

Lindley en Lima y cuenta con 50 gestores de venta que realizan la labor de vendedores 

en los distritos de Callao, Ventanilla, Carabayllo, Puente Piedra, Mi Perú y Ancón. En 

los demás operadores, la fuerza de ventas está a cargo de una empresa de Arca 

continental llamado Ecobesa. Con respecto al sueldo básico y el pago de la variable e 

incentivos de los concursos aplican para todos igual. Pero, en el caso de los beneficios 

adicionales que brinda Arca Continental a través de la empresa Ecobesa, estos no se 

aplican en la empresa especializada en alimentos y bebidas tales como: bono de 

alimentación (en Ecobesa es de S/240 Soles, en la empresa especializada en 
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alimentos y bebidas es de 100 soles). 

Asimismo, estos beneficios no aplican para la empresa especializada en 

alimentos y bebidas: bono vacacional (2000 soles cuando salen y 1300 soles cuando 

retornan de vacaciones), bono de cumpleaños (100 soles), bono por el día de la madre 

o del padre (100 soles), bono por fiestas patrias (140 soles), bono del vendedor (se da

500 soles cada 6 meses), bono de escolaridad (1200 soles), bono de navidad (100 

soles más un vale de pavo).  

El problema general de la pesquisa es: ¿Qué asociación existe entre la política 

salarial y la justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y 

bebidas del distrito de Ventanilla, 2023? Asimismo, los problemas específicos son: (i) 

¿Qué asociación existe entre la política salarial y la justicia distributiva en una empresa 

especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023?, (ii) ¿Qué 

asociación existe entre la política salarial y la justicia procedimental en una empresa 

especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023?, (iii) ¿Qué 

asociación existe entre la política salarial y la justicia interpersonal en una empresa 

especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023?, (iv) ¿Qué 

asociación existe entre la política salarial y la justicia informacional en una empresa 

especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023? 

La pesquisa tiene justificación teórica porque sirvió como base para futuros 

estudios; asimismo, esta pesquisa está sustentada en las siguientes teorías: la Teoría 

de los Ingresos de Adam Smith, de la Subsistencia de Ricardo, del Fondo de Salarios 

de Stuart, de Marx, de Taylor, bifactorial de Herzberg, clásica de Fayol, de la Equidad 

de Stacey Adams, de la Equidad según Folger y Cropanzano, de los Stakeholders 

según Freeman y de la Motivación de Maslow. Con respecto a la justificación 

metodológica, la pesquisa cumplió con los procedimientos exigidos en términos de 

metodología científica, considerando además la disposición de instrumentos que 

revisan como referentes en otros estudios que persigan medir las variables abordadas 

o para aquellos que tengan propósitos similares. Asimismo, tiene justificación

práctica porque contribuyó con resultados sobre la asociación existente entre la 
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política salarial y la justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos 

y bebidas. Finalmente, presenta justificación social porque se brindó un aporte a la 

sociedad ya que los resultados obtenidos de esta pesquisa serán un marco referencial 

para próximas indagaciones, y se podrán mejorar o reforzar los aspectos examinados 

en este estudio; asimismo, se benefició a la empresa porque se pudo implementar un 

sistema de política salarial más adecuado de acuerdo al análisis realizado. 

Por otro lado, el objetivo general es: Determinar la asociación que existe entre 

la política salarial y la justicia organizacional en una empresa especializada en 

alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. Asimismo, los objetivos específicos 

son: (i) Determinar la asociación que existe entre la política salarial y la justicia 

distributiva en una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de 

Ventanilla, 2023, (ii) Determinar la asociación que existe entre la política salarial y la 

justicia procedimental en una empresa especializada en alimentos y bebidas del 

distrito de Ventanilla, 2023, (iii) Determinar la asociación que existe entre la política 

salarial y la justicia interpersonal en una empresa especializada en alimentos y bebidas 

del distrito de Ventanilla, 2023, (iv) Determinar la asociación que existe entre la política 

salarial y la justicia informacional en una empresa especializada en alimentos y 

bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. 

Asimismo, la hipótesis general es: Existe asociación positiva entre la política 

salarial y la justicia organizacional en una empresa especializada en alimentos y 

bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. Entonces las hipótesis específicas son: (i) 

Existe asociación positiva entre la política salarial y la justicia distributiva en una 

empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023, (ii) 

Existe asociación positiva entre la política salarial y la justicia procedimental en una 

empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023, (iii) 

Existe asociación positiva entre la política salarial y la justicia interpersonal en una 

empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023, (iv) 

Existe asociación positiva entre la política salarial y la justicia informacional en una 

empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

A continuación, se presenta un conglomerado de estudios previos respecto a las 

variables que se abordaron, desde un contexto internacional, nacional y local. Así 

como también las bases teóricas que sustentan las mismas. 

Entre las investigaciones previas a nivel internacional, en Corea, Jang et al. 

(2019) en su estudio de tipo cuantitativo establecieron como propósito examinar la 

relación entre la justicia organizacional y el compromiso organizacional; asimismo, 

encuestaron a 3117 servidores públicos y los resultados evidenciaron que la justicia 

distributiva (0.102) y la justicia procesal (0.340) afectaron el compromiso 

organizacional en un nivel estadísticamente significativo; finalmente, concluyeron que 

mayores niveles de justicia distributiva y procesal en una organización pública 

incrementarían el compromiso organizacional.   

En Malasia, Abbasi et al. (2020) en su pesquisa cuantitativa-correlacional 

tuvieron como fin investigar la relación entre la justicia organizacional y la satisfacción 

laboral; asimismo, la muestra fue de 143 empleados. Los hallazgos del modelo 

aplicado evidenciaron un R cuadrado ajustado con un valor igual a 0,853 lo cual reveló 

que la justicia interaccional y distributiva fueron predictores significativos de la 

satisfacción laboral con un nivel de significación de 0,001. Finalmente, se concluyó que 

es necesario que la gerencia de las empresas debe trabajar para remediar las 

desigualdades laborales. 

En Jordania, Al (2020) en su estudio ostentó como finalidad investigar la 

vinculación entre la justicia organizacional y la satisfacción laboral. Se abordó un 

estudio cuantitativo correlacional donde se tuvo a 26 empleados como participantes. 

Los hallazgos revelaron que las variables tienen un vínculo positivo con un Rho igual 

a 0.607. Además, la justicia distributiva, procedimental e interpersonal también tienen 

vínculo positivo con la satisfacción (Rho= 175; Rho= 472; Rho= 582; respectivamente). 

Finalmente, se concluyó que los gerentes deben promover el trabajo en equipo y la 

construcción de buenas relaciones laborales. 
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Así también en México, Avitia et al. (2021) en su pesquisa de tipo cuantitativa, 

correlacional, no experimental y transversal tuvieron como fin examinar si la justicia 

organizacional mantiene efectos sobre el capital psicológico y la satisfacción laboral 

de los colaboradores de una empresa del ramo automotriz en Chihuahua. Se encuestó 

a 329 trabajadores y los resultados evidenciaron que la justicia influye positiva y 

demostrativamente sobre la satisfacción laboral (H1; p=0,000***) y el capital 

psicológico (H2; p=0,000***). 

Entre las investigaciones previas a nivel nacional, Ríos y Loli (2019) en su 

pesquisa cuantitativa y correlacional determinaron la relación entre la justicia 

organizacional y el compromiso organizacional, encuestaron a 53 trabajadores y los 

resultados evidenciaron que la mayoría (60.4%) ha considerado que la justicia 

procedimental se encuentra en un nivel bajo; también, la mayoría(71.7%) ha opinado 

que la justicia distributiva se encuentra en un nivel alto; por otro lado, la mayoría 

(79.2%) ha calificado a la justicia interpersonal en un nivel alto; asimismo, la mayoría 

(67.9%) ha señalado que la justicia informativa se encuentra en un nivel alto, 

finalmente se concluyó que existe una relación baja (0.229) y no significativa (0.098) 

entre justicia organizacional y compromiso organizacional.   

Por otro lado, en Trujillo, Segura (2021) en su pesquisa cuantitativa y 

correlacional determinaron la influencia de la justicia organizacional en la productividad 

laboral y desarrollo organizacional del personal docente y administrativo en una 

institución educativa trujillana, encuestó a 51 colaboradores y los resultados 

evidenciaron que la mayoría ha calificado a la justicia organizacional, a la productividad 

laboral y al desarrollo organizacional en un nivel bueno, finalmente concluyó que la 

justicia organizacional influye en la productividad laboral y en el desarrollo 

organizacional.  

Alaya y Castillo (2022) en su pesquisa de tipo correlacional, tuvieron como 

finalidad decretar la vinculación entre el engagement y la justicia organizacional en una 

empresa agroindustrial. Se encuestó a 429 trabajadores de la empresa agroindustrial 

y se obtuvo como resultados, que hay una vinculación directa y demostrativa con 
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magnitud de impacto mediano (,412) entre las variables mencionadas anteriormente; 

por lo tanto, se concluyó que si la justicia organizacional en la compañía incrementa, 

el engagement también y viceversa. 

En Piura, Barrera y Flores (2021) en su pesquisa cuantitativa de diseño 

transversal – correlacional, tuvieron como fin determinar la vinculación que coexiste 

entre el engagement y la justicia organizacional. Se encuestó a 175 trabajadores de la 

empresa agrícola y los resultados evidenciaron que el 53,7 % ostenta un grado medio 

de engagement y el 72% exterioriza un grado bueno de justicia organizacional. 

Finalmente, se concluyó que hay una vinculación muy elevada entre variables con una 

significación inferior a 0.05 (p=0,000).  

Asimismo, en Huaral, Moreno y Tejada (2022) en su indagación de tipología 

cuantitativa y con diseño no experimental, establecieron como finalidad decretar en 

qué nivel el progreso de los regímenes de la política salarial influye en el costo de 

personal. Entonces, fueron 32 trabajadores encuestados de la agroindustria y se 

evidenció que el 53.1% respondió que la política de salarios y el costo laboral es 

correcto; no obstante, el 18.8 % manifestó que la política salarial es conveniente y el 

costo laboral es habitual. Además, se consiguió un valor rho = .538 y 𝜌 = .002 < 0.05 

(correlación positiva moderada).  

A nivel local, Rojas (2020) estableció como objeto principal determinar la 

vinculación entre los estilos de negociación y la justicia organizacional. Para la variable 

“estilos de negociación” se encuestó a 50 ejecutivos y para la variable “justicia 

organizacional” se encuestó a 300 trabajadores; entonces, se evidenció que el 

coeficiente de correlación entre estilos de negociación y la percepción de justicia 

organizacional fue de 0.480, por lo tanto, se consumó que, coexiste vinculación entre 

las variables.   

En Lima, Carrión (2019) en su pesquisa cuantitativa de diseño no experimental, 

transversal, correlacional, tuvo como fin comprobar el vínculo que hay entre la justicia 

organizacional y las conductas de ciudadanía organizacional. Se encuestó a 196 
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trabajadores de la empresa y los resultados evidenciaron que sí hay un vínculo positivo 

entre las variables en los recursos humanos de la organización de Puente Piedra 

(r=0.647, p=0.000). 

Asimismo, Reyes y Tanta (2021) en su pesquisa de nivel correlacional, tuvieron 

como finalidad decretar en qué nivel la justicia organizacional se vincula con el 

Engagement. Los encuestados fueron un total de 50 empleados y los resultados 

evidenciaron que coexiste una vinculación entre la justicia organizacional y el 

Engagement (r = 0.753**); en ese sentido, se concluyó que, si la justicia organizacional 

acrecienta, el Engagement en la organización progresa, y si la justicia organizacional 

disminuye, el Engagement reduce.  

En cuanto a las teorías que sustentan la variable política salarial, se puede 

señalar a la Teoría de los Ingresos de Adam Smith, en donde se indica que la demanda 

de mano de obra incrementa el nivel en que los trabajadores consiguen incrementos 

en sus ingresos (Smith, 2018 como se citó en Werhane, 2019). 

Por otro lado, la Teoría de la Subsistencia, indica que los salarios deben estar 

constituidos para que el trabajador cubra sus insuficiencias primarias de subsistencia 

y las de su familia (Ricardo, 2003 como se citó en Gehrke, 2020). De igual manera, la 

Teoría del Fondo de Salarios de Stuart Mill, señala que las remuneraciones dependen 

de los ingresos de aquellos que poseen capital por motivos de productividad y el grado 

salarial se acomoda acorde a lo que los empleadores conservan una disponibilidad a 

cancelar para dar contratación a la mano de obra (Stuart, 2019).  

También, la Teoría de Marx, indica que el trabajo, tiene un determinado valor 

como cualquier mercadería, por el periodo de trabajo. Con el dinero a cambio, la 

remuneración le posibilita a un colaborador subsistir, alimentarse y dormir bajo un 

techo (Marx, 2008, como se citó en Robinson, 2022).  

Además, la Teoría de la administración de Taylor en la que se explica que se 

debe asignar a los colaboradores la ejecución de una tarea específica la cual debe ser 
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supervisada por los directivos y que se debe pagar en función del rendimiento del 

colaborador (Taylor, 1973 como se citó en Gálvez y Vargas, 2018). 

Asimismo, la Teoría Bifactorial propuesta por Herzberg, en la que se plantea 

que existen dos tipos de factores necesarios para incrementar la motivación en los 

colaboradores, los factores higiénicos (condiciones físicas, seguridad, trabajo, salario) 

y los factores motivacionales (funciones, responsabilidad, crecimiento, autonomía, 

reconocimiento) (Herzberg, 1966, como se citó en Sabater et al. 2019).  

Por último, la Teoría Clásica de Fayol y según los 14 principios de la 

administración, se considera como uno de ellos a la remuneración del colaborador, 

quien debe sentirse satisfecho y tener la garantía por parte del contratante, así como 

también el contratante sentirse satisfecho en términos de retribución (Fayol, 1916, 

como se citó en Chiavenato et al. 2019). 

Con respecto a la variable justicia organizacional, se tomó como base a la 

Teoría de la Equidad de Stacey Adams que determina que los empleados de una 

compañía evalúan los beneficios que obtienen conforme al esfuerzo realizado; de 

acuerdo a esta evaluación, se percibe que lo justo es que los beneficios sean iguales 

a los esfuerzos; es decir, un buen trabajador con amplia experiencia, buen nivel 

educativo y/o capacitación, debe tener un salario y beneficios acordes, si esto es así, 

los sujetos se sentirán satisfechos, sino habrá descontento (Adams, 1966, como se 

citó en Saavedra et al. 2022).  

También, en la Teoría de la Equidad según Folger y Cropanzano (1987, como 

se citó en Alaya y Castillo, 2022) en donde se señala que la relación que se entabla 

entre el colaborador y su labor es con la finalidad de conseguir un beneficio justo 

(remuneración, recompensa, trato, procesos, lineamientos). 

Asimismo, se tuvo en cuenta a la Teoría de los Stakeholders según Freeman, 

la cual establece que los interesados de una compañía se unen por una causa en 

beneficio común; asimismo, esta teoría se tiene en cuenta para la toma de decisiones 
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(Freeman, 1984, como se citó en Martínez y Mesa, 2021). Una organización está 

compuesta por Stakeholders (Freeman, 1984, como se citó en Martínez y Mesa, 2021), 

y estos son: la sociedad, los clientes, los proveedores, los inversionistas, los 

empleados y los accionistas (Uribe y Requena, 2013 como se citó en Martínez y Mesa, 

2021), quienes se juntan para la creación de un eficaz negocio (Freeman, 2010, como 

se citó en Martínez y Mesa, 2021). 

También se consideró a la Teoría de la Motivación de Maslow, en la que se 

estableció la jerarquía de necesidades que comprende cinco niveles de necesidades 

(fisiológicas, seguridad, sociales, estima y autorrealización) ordenados en una 

estructura piramidal, asimismo, el proceso de desequilibrio entre las necesidades 

ejecutadas y necesidades por realizarse promueve a la motivación de las personas 

para intentar darles satisfacción (Maslow, 1987, como se citó en Veytia et al. 2019). 

Es así que se puede definir que la política salarial son los lineamientos para 

recompensar de manera justa y equitativa el dinero presupuestado destinado para el 

personal de una empresa (Salas, 2019). Por otro lado, también es definida como 

ciertas orientaciones que tienen como propósito distribuir de manera equitativa los 

importes asignados para recompensar al personal por el trabajo realizado (Sovilla et 

al., 2021). Según los autores Yuren et al. (2019), señalan que la política salarial son 

lineamientos cuyo fin es distribuir y determinar de forma equilibrada los salarios para 

el personal. También, es un conjunto de directrices que regulan los salarios de los 

colaboradores (Thielemann, 2019). Asimismo, es considerada como una política que 

brinda un marco referencial para el establecimiento de los salarios de los 

colaboradores de la entidad (Marshall, 2019). También, son principios y pautas que 

ayudan a la entidad a determinar los salarios de sus colaboradores (Torres et al., 

2020). Y finalmente, la política salarial, posee las siguientes dimensiones según García 

(2021) : (i) diagnóstico y valoración, (ii) evaluación, (iii) criterios de comparación.  

Con respecto a la dimensión diagnóstico y valoración se puede mencionar que, 

el diagnóstico es un proceso metódico, ordenado, sistemático, utilizado para 

determinar cualquier tipo de situación (Casadiego-Duque et al., 2020) y la valoración 
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es un proceso general para determinar el valor económico de todo un negocio o unidad 

empresarial (Vallejo et al., 2023). Esta dimensión tiene los siguientes indicadores: (i) 

competencias, que son capacidades reales y demostradas para efectuar con éxito una 

actividad de trabajo específica (Sanz et al., 2022) y (ii) rendimiento, que es todo aquel 

beneficio obtenido de un proceso (Truant et al., 2021). 

En cuanto a la dimensión evaluación, es definida como un juicio cuyo fin es 

determinar, tomando en cuenta los criterios, la importancia, el valor, o el significado de 

algo (Yan y Boud, 2021). Esta dimensión está conformada por los siguientes 

indicadores: (i) puesto, que es una serie de tareas, obligaciones o funciones que un 

colaborador desempeña para una posición establecida en el organigrama de la 

organización (Galarza et al., 2020) y (ii) objetivos y metas, que son los fines que se 

quieren alcanzar y a los cuales se dirigen las acciones (Latham, 2020). 

Para la dimensión criterios de comparación, son definidos como la información 

utilizada para comparar un conjunto de elementos dados (Drolet et al., 2022). Esta 

dimensión tiene los siguientes indicadores: (i) nivel de responsabilidad, que es dar 

cumplimiento a las obligaciones y tener cuidado con respecto a la toma de decisiones 

o realización de algo (Drolet et al., 2022); (ii) categorías por antigüedad, que son

elementos utilizados para clasificar grupos de acuerdo al tiempo que llevan trabajando 

en la institución y (iii) categorías por experiencia, que son elementos utilizados para 

clasificar grupos de acuerdo a la experiencia de los empleados (Drolet et al., 2022). 

Para la segunda variable, justicia organizacional, es conceptualizada por 

Vasquez et al. (2019) como aquella percepción que poseen los colaboradores respecto 

a lo que es justo dentro de la organización para la cual laboran. Según Adamovic 

(2023), la justicia organizacional es una condición que mide, analiza y evalúa los 

efectos de las percepciones de justicia en el lugar de trabajo. Asimismo, es la 

percepción que tienen los empleados de la equidad en el lugar de trabajo (Loli et al., 

2022). O también es una percepción formada a través del proceso de comparación 

mutua de compensaciones tales como salarios y promociones recibidas en 

preparación para el esfuerzo realizado (Kim y Yu, 2023). Para Aggarwal et al. (2022), 
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la justicia organizacional son las percepciones de equidad en las organizaciones. 

Finalmente, Bindra et al. (2022) señalan que es una percepción del miembro del equipo 

sobre un trato equitativo y justo en el lugar en donde laboran.  

Por otro lado, Colquitt (2001, como se citó en Loli et al. 2022) establece cuatro 

dimensiones para la justicia organizacional: (i) justicia distributiva, (ii) justicia 

procedimental, (iii) justicia interpersonal, y (iv) justicia Informacional. 

En cuanto a la dimensión justicia distributiva, es definida como el grado en que 

los líderes pueden distribuir promociones o recompensas entre los colaboradores, 

además de ello, está alineada de manera íntima con la Teoría de la Equidad (Akram 

et al., 2020). Asimismo, está conformada por los siguientes indicadores: (i) equidad 

remunerativa, que es una cuestión vinculada a la justicia en correspondencia a la 

retribución (Ugarte y Rubery, 2020) y (ii) recompensas justas, que hace referencia a 

premios de tipo económicos fundamentados en el rendimiento laboral (Ayvar y 

Hernández, 2020). 

Para la dimensión justicia procedimental, definida como la percepción 

formulada por los colaboradores sobre la igualdad en los procesos y procedimientos 

determinados para tomar decisiones y asignar recursos y beneficios a los 

colaboradores (Akram et al., 2020). Respecto a ello, exterioriza tres indicadores: (i) 

expresión de opiniones, que es la manifestación expresada por una persona en 

relación a lo que siente o piensa (Fernández et al., 2020); (ii) aplicación de 

procedimientos, que hace referencia a la aplicación de regímenes que ostentan una 

estructuración y herramientas propias (Akram et al., 2020) y (iii) información objetiva, 

que es la información caracterizada en la ausencia de intereses y prejuicios propios 

(Aleixandre et al., 2020).  

La dimensión justicia interpersonal, es determinada como la equidad en la 

comunicación de decisiones y procedimientos organizacionales (Akram et al., 2020). 

Por lo cual, presenta cuatro indicadores: (i) trato educado, que se refiere al vinculado 

de actitudes y acciones que evidencian el grado de educación que conserva una 
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persona (Picó et al., 2019), (ii) trato digno, referido al respeto irrestricto al ser humano 

y a su integridad (Picó et al., 2019); (iii) trato respetuoso, con referencia a la forma de 

relacionarse con la demás basada en la verdad y justicia (Drolet et al., 2022); y (iv) 

omisión de comentarios inapropiados, que está relacionada a la ausencia de 

expresiones inadecuadas (Picó et al., 2019).  

Por último, la dimensión justicia informacional es establecida como marco ético 

que se centra en el acceso equitativo a los datos y la información con atención a la 

interacción del usuario (Atkins y Mahmud, 2021). En lo sucesivo, conformada por tres 

indicadores: (i) sinceridad en la comunicación; transmisión de información entre 

personas que implica la verdad (Atkins y Mahmud, 2021); (ii) información clara, que es 

la averiguación relevante, transparente y continua centrada en un tema determinado 

(Atkins y Mahmud, 2021); (iii) información suficiente, referida al acceso a datos 

necesarios en relación a los regímenes de una organización (Atkins y Mahmud, 2021).  

Existen otros autores que también han definido y dimensionado a la justicia 

organizacional, a continuación, se brindará más información con respecto a esto.  

En 1993, según Niehoff y Moorman la justicia organizacional son las 

percepciones de justicia que tienen los colaboradores en términos de lo que es 

equitativo o justo en la entidad y se dimensiona en: (i) justicia distributiva, es la 

distribución de decisiones y procedimientos que involucran a los colaboradores; (ii) 

justicia interaccional, es el trato que reciben los empleados y (iii) justicia procedimental, 

son las normas y políticas que establecen los procedimientos relacionados con los 

colaboradores (Niehoff y Moorman, 1993, como se citó en Zapata, 2019).    

Asimismo, en 1998, Folger y Cropanzano definen a la justicia organizacional 

como la interpretación del empleado frente proceder del empleador, el cual puede ser 

visto como justo, consistente o apropiado; además, proponen un modelo de justicia 

organizacional que consta de 4 dimensiones: (i) justicia distributiva, es el concepto que 

se refiere a la distribución equitativa de bienes y recursos en una sociedad; (ii) justicia 

procedimental, se refiere al proceso justo y equitativo en la toma de decisiones y 
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aplicación de leyes; (iii) justicia interpersonal, se refiere a la equidad en las relaciones 

interpersonales entre individuos y (iv) justicia de información, se refiere al acceso justo 

y equitativo a la información (Folger y Cropanzano, como se citó en Zeb et al. 2019).   

También, Rahim, Magner y Shapiro en el 2000, mencionaron que los 

colaboradores que perciben que la justicia organizacional está presente, suelen 

cooperar más cuando se presentan conflictos; asimismo, dimensionaron a la justicia 

organizacional en: (i) justicia distributiva, es la equidad que perciben los colaboradores 

cuando sienten que son recompensados adecuadamente por sus contribuciones a la 

organización; (ii) justicia procedimental, son los procedimientos llevados a cabo de 

manera educada y sin prejuicios personales; (iii) justicia interaccional, es el nivel en 

que los colaboradores sienten que sus necesidades fueron tomadas en cuenta y que 

se les brindó una adecuada explicación sobre las decisiones relacionadas con su 

trabajo (Rahim et al. 2000, como se citó en Patlán et al. 2014).  

Además, Jordan y Turner en el 2008, definieron a la justicia organizacional como 

un constructo basado en las actitudes de los colaboradores con respecto a las 

acciones y decisiones de una organización y la dimensionaron en: (i) justicia 

distributiva, es la percepción de que las recompensas y los resultados son equitativos 

y justos; (ii) justicia procedimental, es la percepción de que los procedimientos 

empleados para la toma de decisiones son equitativos y justos y (iii) justicia 

interaccional, es la percepción de que las personas son tratadas con respeto y justicia 

durante las interacciones sociales (Jordan y Turner, 2008, como se citó en Patlán et 

al. 2014). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Fue de tipo básica orientada, una investigación de segundo nivel cuyo propósito 

principal fue recoger datos sobre las propiedades, dimensiones o aspectos de los 

individuos, instituciones y agentes; asimismo, la información recopilada permitió 

responder la situación actual de lo que fue estudiado (Arias y Covinos, 2021). 

Asimismo, es aquella que se enfoca en la generación de nuevos conocimientos 

teóricos o conceptuales, sin tener como fin inmediato la aplicación práctica de los 

resultados; además, es utilizada para comprobar las hipótesis planteadas mediante la 

recopilación y análisis de datos objetivos y verificables (Hernández y Mendoza, 2018). 

También, en este tipo de investigación, se busca ampliar el entendimiento y la teoría 

en un área determinada, explorando y descubriendo nuevos conocimientos (Cabezas 

et al., 2018). Entonces, esta investigación fue de tipo básica debido a que se 

recolectaron datos sobre las características y aspectos de lo que se estudió; además, 

fue empleada con el fin de comprobar las hipótesis planteadas, dar respuesta a la 

situación actual de lo estudiado y saber la verdad sobre lo que se investigó con el fin 

de brindar aportes válidos y confiables a la comunidad científica y en general.   

3.1.2. Diseño de investigación 

Fue no experimental debido a que no se recurrió a la manipulación de las variables; es 

decir, se realizó una exploración de los fenómenos en su contexto natural para luego 

efectuar un análisis (Swart et al., 2019). Entonces, este estudio tuvo un diseño no 

experimental porque no se recurrió a la manipulación de las variables; es decir, se 

trabajaron los datos tal cual como fueron recolectados.  

3.1.3. Enfoque de investigación 

Fue cuantitativo; es decir, se empleó la recopilación de data para probar las hipótesis 

estableciendo como base a la medición numérica y al análisis estadístico para el 

establecimiento de los patrones de comportamiento (Firdaus et al., 2021). Por lo tanto, 
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la investigación tuvo un enfoque cuantitativo debido a que se recopilaron datos sobre 

los partícipes del estudio con el propósito de comprobar las hipótesis planteadas 

previamente.  

3.1.4. Nivel de investigación 

Fue correlacional; es decir, se evaluó a dos variables con la finalidad de estudiar el 

grado de correlación entre ellas (Seeram, 2019). La investigación correlacional; por lo 

tanto, se encargó de descubrir cómo varía una variable al hacerlo la otra (Bloomfield y 

Fisher, 2019). Entonces, esta investigación posee un nivel correlacional debido a que 

permite determinar si las variables están asociadas y en qué medida; asimismo, señala 

cómo varía una variable cuando se modifica otra.   

3.2. Variables y operacionalización 

3.2.1. Variable 1. Política salarial 

Definición conceptual 

Son directrices por las que se rige la remuneración de los puestos de trabajo (Garcia, 

2021). 

Definición operacional 

La política salarial fue medida a través de las siguientes dimensiones: (i) diagnóstico y 

valoración, (ii) evaluación y (iii) criterios de comparación.  

Dimensión 1: Diagnóstico y valoración 

El diagnóstico es un análisis que se realizó para determinar la situación real de una 

empresa (Casadiego-Duque et al., 2020) y la valoración es la medición del valor o la 

valía de una cosa, una persona o una empresa (Vallejo et al., 2023).  

Indicadores de la dimensión “Diagnóstico y valoración” 

Indicador 1 “Competencias” 

Son las capacidades para desarrollar algo (Sanz et al., 2022). 
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Indicador 2 “Rendimiento” 

Es el beneficio obtenido de una persona o cosa (Barauskaite y Streimikiene, 

2021). 

Dimensión 2: Evaluación 

Es un proceso en el que se tomó en cuenta parámetros específicos para llegar a una 

conclusión sobre una situación, un aspecto o una persona (Liebrecht et al., 2021).  

Indicadores de la dimensión “Evaluación” 

Indicador 1 “Puesto” 

Es un conjunto de responsabilidades y tareas que asume un trabajador (Galarza 

et al., 2020).  

Indicador 2 “Objetivos y metas” 

Los objetivos son algo que se desea alcanzar en un determinado tiempo; 

asimismo, las metas son los fines hacia los que se dirigen las acciones o deseos 

(Latham, 2020). 

Dimensión 3: Criterios de comparación 

Es la información empleada para comparar un conjunto de elementos dados (Drolet et 

al., 2022). 

Indicadores de la dimensión “Criterios de comparación” 

Indicador 1 “Nivel de responsabilidad” 

Es el acatamiento de las obligaciones o el cuidado que se tiene en cuenta 

cuando se realiza o decide algo (Drolet et al., 2022). 

Indicador 2 “Categorías por antigüedad” 

Son elementos empleados para la clasificación de grupos de acuerdo a 

cualidades homogéneas (Drolet et al., 2022). 

Indicador 3 “Categorías por experiencia” 

Son elementos empleados para clasificar grupos de acuerdo a la experiencia 

de los empleados (Drolet et al., 2022). 
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La escala fue ordinal. 

3.2.2. Variable 2. Justicia organizacional 

Definición conceptual 

Son las actitudes y comportamientos que surgen de la percepción que tienen los 

colaboradores sobre sus organizaciones (Colquitt, 2001, como se citó en Loli et al. 

2022). 

Definición operacional 

La justicia organizacional fue medida a través de las siguientes dimensiones: (i) justicia 

distributiva, (ii) justicia procedimental, (iii) justicia interpersonal y (iv) justicia 

informacional. 

Dimensión 1: Justicia distributiva 

Es una forma de justicia organizacional que toma en cuenta la equidad de resultados 

(Avery et al., 2023). 

Indicadores de la dimensión “Justicia distributiva”: 

Indicador 1 “Equidad remunerativa” 

Es una cuestión de justicia relacionada a la determinación de pagos (Balogun y 

Omotoye, 2020). 

Indicador 2 “Recompensas justas” 

Son incentivos ofrecidos debido a la realización de tareas (Ayvar y Hernández, 

2020).   

Dimensión 2: Justicia procedimental 

Es una forma de justicia organizacional que toma en cuenta a los procesos para 

determinar la asignación de resultados (Avery et al., 2023). 

Indicadores de la dimensión “Justicia procedimental”: 

Indicador 1 “Expresión de opiniones” 

Es la manifestación expresada por un individuo en relación a lo que siente o 
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piensa (Fernández et al., 2020).  

Indicador 2 “Aplicación de procedimientos” 

Hace referencia a la aplicación de regímenes que muestran una estructuración 

y herramientas propias (Akram et al., 2020).  

Indicador 3 “Información objetiva”  

Es aquella información que se centra en las características comprobables de 

aquello que se describe (Aleixandre et al., 2020). 

Dimensión 3: Justicia interpersonal 

Es la equidad en la comunicación de decisiones y procedimientos organizacionales 

(Akram et al., 2020). 

Indicadores de la dimensión “Justicia interpersonal”: 

Indicador 1 “Trato educado” 

Es la forma o manera de relacionarse con otra persona que involucra actitudes 

de moralidad y respeto (Picó et al., 2019).  

Indicador 2 “Trato digno” 

Es el respeto absoluto al ser humano y a su integridad (Picó et al., 2019). 

Indicador 3 “Trato respetuoso” 

Es la aceptación de formas e ideas de pensar de las personas teniendo en 

cuenta el respeto y la comprensión (Drolet et al., 2022).  

Indicador 4 “Omisión de comentarios inapropiados” 

Es la abstención de realizar expresiones inadecuadas (Picó et al., 2019). 

Dimensión 4: Justicia informacional 

Son las percepciones de los empleados de la medida en que los directivos explican y 

comparten sus decisiones (Adamovic, 2023).  

Indicadores de la dimensión “Justicia informacional”: 

Indicador 1 “Sinceridad en la comunicación”  

Es la transmisión de información entre dos o más individuos que implica verdad 
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y honestidad (Atkins y Mahmud, 2021). 

Indicador 2 “Información clara”  

Es la información que se caracteriza por ser relevante y transparente con 

respecto a un tema determinado.  

Indicador 3 “Información suficiente” 

Es la información adecuada en relación a los regímenes de una organización 

(Atkins y Mahmud, 2021). 

La escala fue ordinal. 

3.3. Población y unidad de análisis 

3.3.1. Población 

Es el vinculado de elementos sobre los que se averigua o hacen investigaciones 

(Casteel y Bridier, 2021). Asimismo, para esta investigación la población fue censal; 

es decir, se tomó en cuenta a las 60 personas que conformaban el área de ventas.  

Criterios de selección 

Colaboradores del área de ventas de la empresa de estudio.  

Criterios de exclusión 

Colaboradores que no pertenezcan al área de ventas de la empresa de estudio. 

 

3.3.2. Unidad de análisis 

Son los sujetos “que van a ser medidos” (Hernández y Mendoza, 2018); por lo tanto, 

para esta investigación fueron los colaboradores del área de ventas de la empresa 

especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnicas de recolección de datos 

De acuerdo con Story y Tait (2019) la encuesta es una herramienta que suministra 

evidencia sobre la práctica, las actitudes y el conocimiento. Asimismo, son preguntas 

estructuradas que se realizan a un número determinado de individuos (Arias y Covinos, 

2021).  Es así que para el presente estudio se utilizó la encuesta porque no requiere 

de mucho tiempo de aplicación y respuesta y los hallazgos que se obtengan pueden 

ser analizados empleando estadística. 
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3.4.2. Instrumentos de recolección de datos 

Se utilizó el cuestionario; es decir, un instrumento que recopila información necesaria 

para un estudio cuantitativo; asimismo, adopta la forma de una serie de preguntas 

formuladas en un orden determinado (Arias y Covinos, 2021).  Se utilizaron dos 

cuestionarios para ambas variables, el de política salarial constó de 7 preguntas y el 

cuestionario sobre justicia organizacional constó de 12 preguntas (ver Anexo 2).  

3.4.3. Validez y confiabilidad 

Ambos instrumentos contaron con validez y confiabilidad, razón por la cual resultan 

aplicables. Cabe precisar, que la validez hace referencia a la medida en que las 

preguntas del instrumento miden con precisión una variable o concepto (Sürücü y 

Maslakçi, 2020), por lo cual en este caso se utilizó el juicio de expertos (ver Anexo 4). 

Mientras que la confiabilidad es la medida en que un instrumento puede producir 

resultados consistentes y coherentes (Sürücü y Maslakçi, 2020), en este caso se 

determinó por la prueba de Alfa de Cronbach (ver Anexo 6). 

3.5. Procedimientos 

Se eligió una empresa de estudio para la realización de la investigación. 

Se realizaron las coordinaciones pertinentes con la entidad, por lo que se redactó y 

emitió una solicitud de autorización dirigida a la Gerencia.  

Una vez que la autorización fue dada, se diseñaron cuestionarios teniendo en cuenta 

las dimensiones y los indicadores de cada variable.  

Los cuestionarios fueron validados por 3 expertos.  

Se coordinó la fecha y los ambientes adecuados para la aplicación de los cuestionarios 

a la población establecida dentro de la empresa de estudio.  

Se realizó formalmente la aplicación de los instrumentos de manera presencial con 

previo consentimiento informado, dando las siguientes indicaciones a la muestra: (i) 

leer minuciosamente cada ítem antes de responder, (ii) seleccionar la alternativa que 

mejor refleje su opinión, (iii) marcar solamente una alternativa por ítem, (iv) Mantener 

la confidencialidad y privacidad de las respuestas, ya que el cuestionario es anónimo. 
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3.6. Método de análisis de datos 

Fueron la estadística descriptiva y la estadística inferencial. Entonces, la estadística 

descriptiva se empleó para describir las características de la variable política salarial y 

sus dimensiones y para describir las características de la variable justicia 

organizacional y sus dimensiones. Asimismo, la estadística inferencial se empleó para 

la comprobación o contrastación de hipótesis.  

3.7. Aspectos éticos 

El estudio cumplió con criterios como beneficencia, no maleficencia, justicia, 

consentimiento informado, respeto a las personas y confidencialidad. La beneficencia 

significó que en esta investigación se garantizó la protección a los participantes (Drolet 

et al., 2022). La no maleficencia significó que por ningún motivo los participantes fueron 

sometidos a riesgo, trato inadecuado o daño alguno (Drolet et al., 2022). La justicia se 

refirió a que los participantes fueron seleccionados de forma equitativa y el trato fue el 

mismo para todos (Drolet et al., 2022). El respeto a las personas hace referencia al 

respeto de la decisión de los participantes (Drolet et al., 2022), a la vez se cumple con 

el consentimiento informado, pues la encuesta a los trabajadores fue totalmente 

voluntaria, por decisión propia (Drolet et al., 2022).  

Finalmente, el estudio se ciñe al criterio de confidencialidad ya que las encuestas 

fueron totalmente anónimas, ello significó que se resguardó la identidad de los 

encuestados y se garantizó la protección de sus datos (Drolet et al., 2022). 
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos 

La estadística descriptiva se utilizó para recolectar y representar datos de la población; 

es decir, de las personas que conforman el área de ventas de la empresa de estudio; 

por otro lado, también se empleó para describir a las variables y sus respectivas 

dimensiones.  

4.1.1. Variable Política Salarial 

Figura 1 

Nivel de la variable Política Salarial 

Nota. La figura muestra los niveles de la variable Política Salarial. 

De los 60 colaboradores encuestados, el 85% (51) ha calificado a la variable política 

salarial en un nivel medio y bajo, mientras que el 15.00% (9) alto. Entonces, se 

evidencia que no todos están conformes con la política salarial aplicada en la empresa 

de estudio; por lo tanto, no todos consideran que la empresa ha establecido los 

lineamientos de la política salarial de acuerdo a su competencia, su rendimiento, al 

puesto que ocupa, para el cumplimiento de los objetivos y metas de la empresa, 

conforme al nivel de responsabilidad de cada trabajador, de acuerdo a categorías por 

antigüedad y a categorías por experiencia. 
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Dimensión 1: Diagnóstico y Valoración 

Figura 2 

Nivel de la dimensión Diagnóstico y Valoración 

Nota. La figura muestra los niveles de la dimensión Diagnóstico y Valoración. 

De los 60 colaboradores encuestados, el 56.67% (34) ha calificado a la dimensión 

diagnóstico y valoración en un nivel medio y bajo, mientras que el 43.33% (26) alto. 

Entonces, se evidencia que no todos consideran que la empresa ha establecido los 

lineamientos de la política salarial de acuerdo a su competencia y rendimiento. 
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Dimensión 2: Evaluación 

Figura 3 

Nivel de la dimensión Evaluación 

Nota. La figura muestra los niveles de la dimensión Evaluación. 

De los 60 colaboradores encuestados, el 43.33% (26) ha calificado a la dimensión 

evaluación en un nivel alto, mientras que el 56.67% (34) en un nivel medio y bajo. 

Entonces, se evidencia que no todos consideran que la empresa ha establecido los 

lineamientos de la política salarial de acuerdo al puesto que ocupa y para el 

cumplimiento de los objetivos y metas de la empresa. 
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Dimensión 3: Criterios de comparación 

Figura 4 

Nivel de la dimensión Criterios de comparación 

Nota. La figura muestra los niveles de la dimensión Criterios de comparación. 

De los 60 colaboradores encuestados, el 88.33% (53) ha calificado a la dimensión 

criterios de comparación en un nivel medio y bajo, mientras que el 11.67% (7) en un 

nivel alto. Entonces, se evidencia que no todos están conformes con la dimensión 

criterios de comparación; es decir, no todos consideran que la empresa ha establecido 

los lineamientos de la política salarial conforme al nivel de responsabilidad de cada 

trabajador y a las categorías por antigüedad y experiencia.  
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4.1.2. Variable Justicia Organizacional 

Figura 5 

Nivel de la variable Justicia Organizacional 

Nota. La figura muestra los niveles de la variable Justicia Organizacional. 

De los 60 colaboradores encuestados, el 65.00% (39) ha calificado a la variable justicia 

organizacional en un nivel medio y bajo, mientras que el 35.00% (21) alto. Entonces, 

se evidencia que no todos están conformes con la justicia organizacional aplicada en 

la empresa de estudio; es decir, no todos consideran que existe equidad en las 

remuneraciones recibidas, que las recompensas son justas, que han podido expresar 

sus opiniones ante los procedimientos empleados, que los procedimientos para las 

recompensas han sido equitativos y que se basan en información objetiva y precisa; 

asimismo, que los directivos los tratan con educación, dignidad y respeto, que los 

directivos no toman en cuenta los comentarios inapropiados, que los directivos son 

sinceros, que los directivos brindan la información de manera clara y que comunican 

detalles asociados a su labor de manera oportuna.  
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Dimensión 1: Justicia Distributiva 

Figura 6 

Nivel de la dimensión Justicia Distributiva 

Nota. La figura muestra los niveles de la dimensión Justicia Distributiva. 

De los 60 colaboradores encuestados, el 46.67% (28) ha calificado a la dimensión 

justicia distributiva en un nivel alto, mientras que el 53.33% (32) en medio y bajo. 

Entonces, se evidencia que no todos consideran que sus remuneraciones son 

equitativas en comparación con sus compañeros de trabajo que desempeñan similares 

funciones y que las recompensas que ha recibido han sido justas teniendo en cuenta 

el esfuerzo que ha realizado.  
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Dimensión 2: Justicia Procedimental 

Figura 7 

Nivel de la dimensión Justicia Procedimental 

 
Nota. La figura muestra los niveles de la dimensión Justicia Procedimental.  

De los 60 colaboradores encuestados, el 70.00% (42) ha calificado a la dimensión 

justicia procedimental en un nivel medio y bajo, mientras que el 30.00% (18) alto. 

Entonces, se evidencia que no todos están conformes con la dimensión justicia 

procedimental; es decir, no todos han podido expresar sus puntos de vista y 

sentimientos ante los procedimientos utilizados en la empresa, no todos consideran 

que los procedimientos para dar recompensas han sido equitativos y que los 

procedimientos de la empresa están basados en información objetiva y precisa.  
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Dimensión 3: Justicia Interpersonal 

Figura 8 

Nivel de la dimensión Justicia Interpersonal 

Nota. La figura muestra los niveles de la dimensión Justicia Interpersonal. 

De los 60 colaboradores encuestados, el 91.66% (55) ha calificado a la dimensión 

justicia interpersonal en un nivel medio y bajo, mientras que el 8.33% (5) alto. 

Entonces, se evidencia que no todos están conformes con la dimensión justicia 

interpersonal; es decir, no todos consideran que los directivos de la empresa los han 

tratado con educación, dignidad y respeto y que los directivos de la empresa no toman 

en cuenta los comentarios inapropiados.   
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Dimensión 4: Justicia Informacional 

Figura 9 

Nivel de la dimensión Justicia Informacional 

Nota. La figura muestra los niveles de la dimensión Justicia Informacional. 

De los 60 colaboradores encuestados, el 58.33% (35) ha calificado a la dimensión 

justicia informacional en un nivel medio y bajo, mientras que el 41.67% (25) en un nivel 

alto. entonces, se evidencia que no todos están conformes con la dimensión justicia 

informacional; es decir, no todos consideran que los directivos de la empresa son 

sinceros al comunicarse con ellos, que los directivos de la empresa les brindan 

información clara sobre los procesos, las políticas, las normas y demás información de 

la empresa y de su puesto de trabajo y que los directivos de la empresa les comunican 

detalles relacionados con su trabajo de manera oportuna.    
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4.2. Resultados inferenciales 

Para ejecutar el análisis inferencial, se utilizó la prueba de correlación de Spearman, 

la cual presenta los presentes criterios de interpretación según Martínez y Campos 

(2015): 

Figura 10 

Correlación de Spearman 

Nota. La figura muestra los intervalos para la interpretación del Rho de Spearman. 

Con respecto al nivel de significancia: 

Regla de decisión: Si la significancia es ≤ 0.05 se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 

acepta la hipótesis alterna (H1), mientras que si la significancia es > 0.05 se acepta la 

H0 y se rechaza la H1.

Seguido de ello, se dio contestación a los objetivos planteados en la investigación.   
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4.2.1. Contraste de las hipótesis 

Hipótesis general 

H0: No existe asociación positiva entre la política salarial y la justicia organizacional en 

una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. 

H1: Existe asociación positiva entre la política salarial y la justicia organizacional en 

una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. 

Tabla 1 

Asociación entre la Política Salarial y la Justicia Organizacional 

Política Salarial 
Justicia 

organizacional 

Política Salarial Coef. de 

 correl. 

1.000 0.325 

Sig. . 0.011 

N 60 60 

Justicia Organizacional Coef. de 

 correl. 

0.325 1.000 

Sig. 0.011 

N 60 60 

Nota. SPSS versión 26. 

La prueba de correlación de Spearman evidencia la existencia de una asociación 

significativa (p=0.011) y positiva de tipo baja (Rho=0.325) entre la política salarial y la 

justicia organizacional; por ende, se rechaza la hipótesis nula de no asociación y se 

corrobora la asociación positiva entre la política salarial y la justicia organizacional. 
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Hipótesis específica 1 

H0: No existe asociación positiva entre la política salarial y la justicia distributiva en una 

empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.  

H1: Existe asociación positiva entre la política salarial y la justicia distributiva en una 

empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.  

Tabla 2 

Asociación entre la Política Salarial y la Justicia Distributiva 

  
Política Salarial 

Justicia 

Distributiva 

Política Salarial  Coef. de 

 correl. 

1.000 0.378 

 Sig. . 0.003 

 N 60 60 

Justicia Distributiva Coef. de 

 correl. 

0.378 1.000 

 Sig. 0.003 . 

 N 60 60 

Nota. SPSS versión 26.  

La prueba de correlación de Spearman evidencia la existencia de una asociación 

significativa (p=0.003) y positiva de tipo baja (Rho=0.378) entre la política salarial y la 

justicia distributiva; por ende, se rechaza la hipótesis nula de no asociación y se 

corrobora la asociación positiva entre la política salarial y la justicia distributiva. 
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Hipótesis específica 2 

H0: No existe asociación positiva entre la política salarial y la justicia procedimental en 

una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. 

H1: Existe asociación positiva entre la política salarial y la justicia procedimental en una 

empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. 

Tabla 3 

Asociación entre la Política Salarial y la Justicia Procedimental 

  
Política salarial 

Justicia 

Procedimental 

Política Salarial  Coef. de 

 correl. 

1.000 0.240 

 Sig. . 0.065 

 N 60 60 

Justicia Procedimental Coef. de 

 correl. 

0.240 1.000 

 Sig. 0.065 . 

 N 60 60 

Nota. SPSS versión 26.  

La prueba de correlación de Spearman evidencia la existencia de una asociación no 

significativa (p=0.065) debido a que es mayor a 5%; sin embargo, es positiva de tipo 

baja (Rho=0.240); por ende, rechaza la hipótesis nula de no asociación y se corrobora 

que existe asociación positiva entre la política salarial y la justicia procedimental. 
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Hipótesis específica 3 

H0: No existe asociación positiva entre la política salarial y la justicia interpersonal en 

una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. 

H1: Existe asociación positiva entre la política salarial y la justicia interpersonal en una 

empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. 

Tabla 4 

Asociación entre la Política Salarial y la Justicia Interpersonal 

Política salarial 
Justicia 

Interpersonal 

Política Salarial Coef. de 

 correl. 

1.000 0.326 

Sig. . 0.011 

N 60 60 

Justicia Interpersonal Coef. de 

 correl. 

0.326 1.000 

Sig. 0.011 . 

N 60 60 

Nota. SPSS versión 26. 

La prueba de correlación de Spearman evidencia la existencia de una asociación 

significativa (p=0.011) y positiva de tipo baja (Rho=0.326) entre la política salarial y la 

justicia interpersonal; por ende, se rechaza la hipótesis nula de no asociación y se 

corrobora la asociación positiva entre la política salarial y la justicia interpersonal. 
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Hipótesis específica 4 

H1: Existe asociación positiva entre la política salarial y la justicia informacional en una 

empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. 

H0: No existe asociación positiva entre la política salarial y la justicia informacional en 

una empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. 

Tabla 5 

Asociación entre la Política Salarial y la Justicia Informacional 

  
Política salarial 

Justicia 

Informacional 

Política Salarial  Coef. de 

 correl. 

1.000 0.289 

 Sig. . 0.025 

 N 60 60 

Justicia Informacional Coef. de 

 correl. 

0.289 1.000 

 Sig. 0.025 . 

 N 60 60 

Nota. SPSS versión 26.  

La prueba de correlación de Spearman evidencia la existencia de una asociación 

significativa (p=0.025) y positiva de tipo baja (Rho=0.289) entre la política salarial y la 

justicia informacional; por ende, se rechaza la hipótesis nula de no asociación y se 

corrobora la asociación positiva entre la política salarial y la justicia informacional. 
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V. DISCUSIÓN 

Teniendo en cuenta lo establecido en la hipótesis general, se determinó que existe 

una asociación positiva baja entre la política salarial y la justicia organizacional en una 

empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023, 

explicada por un coeficiente de correlación de 0.325 y una significancia de 0.011. Por 

otro lado, de los 60 encuestados de la empresa de estudio, el 15.00% (9) ha calificado 

a la variable política salarial en un nivel alto, el 61.67% (37) en un nivel medio y el 

23.33% (14) en un nivel bajo; entonces, se manifiesta que la mayoría de encuestados 

aún no está satisfecha con la política salarial aplicada en la empresa de estudio.  

Asimismo, es importante mencionar que de los 60 encuestados de la empresa de 

estudio, el 55.00% (33) ha calificado a la variable justicia organizacional en un nivel 

medio, el 35.00% (21) en un nivel alto y el 10.00% (6) en un nivel bajo; entonces, se 

evidencia que la mayoría de colaboradores encuestados aún no se encuentra 

satisfecho con la justicia organizacional.  

Entonces, con respecto a los hallazgos se puede mencionar a algunos estudios 

previos, como el de Jang et al. (2019) de tipo cuantitativo desarrollado en Seúl (Corea), 

en donde se determinó que la justicia distributiva (0.102) y la justicia procesal (0.340) 

afectaron el compromiso organizacional a un nivel estadísticamente significativo; por 

lo tanto, mayores niveles de justicia distributiva y procesal en una organización 

incrementaría el compromiso organizacional. Entonces, se puede mencionar que 

mientras el colaborador no perciba un trato justo y una política salarial justa por parte 

de la organización no se sentirá comprometido con la empresa. Por otro lado, en la 

investigación cuantitativa, no experimental y transversal desarrollada en Huaral (Perú) 

de Moreno y Tejada (2022) se señaló que la política salarial según los 32 encuestados, 

se encuentra en un nivel adecuado (65.6%) y regular (34.4%).  

Asimismo, Abbasi et al. (2020) en su pesquisa cuantitativa-correlacional 

desarrollada en el país de Malasia tuvieron en cuenta a la teoría del intercambio social 

la cual explica la conducta y las actitudes entre los sujetos, como la participación y el 

intercambio entre supervisores, compañeros, entidades, equipos, las interacciones y 



38 
 

las relaciones de trabajo; entonces, esta teoría señala que las partes entablan y 

mantienen relaciones de intercambio con otras con la idea de que al hacerlo será 

satisfactorio; además, aplicaron un modelo en el que se evidenció un R cuadrado 

ajustado con un valor igual a 0,853 lo cual reveló que la justicia interaccional y 

distributiva fueron predictores significativos de la satisfacción laboral con un nivel de 

significación de 0,001; por lo tanto, concluyeron que cualquier cosa que se haga para 

mejorar la percepción de justicia organizacional mejorará la satisfacción laboral. Por 

otro lado, en la investigación de Al (2020) desarrollada en el país de Jordania se 

determinó que la justicia organizacional influye en la satisfacción laboral debido a que 

se encontró un coeficiente de correlación de 0.607; entonces, se puede mencionar que 

si se mejora la política salarial se mejorará la percepción de justicia salarial y los 

trabajadores estarán más satisfechos. 

En relación a la investigación de Avitia et al. (2021) en su pesquisa de tipo 

cuantitativa, correlacional, no experimental y transversal desarrollada en Chihuahua 

(México), teniendo en cuenta un total de 329 operadores de producción como muestra, 

señalaron que la justicia organizacional influye positiva y demostrativamente sobre la 

satisfacción laboral (H1; p=0,000***); entonces, cuando los colaboradores perciben un 

trato digno, salarios y prestaciones justos, tareas y promociones equitativas, se 

evidenciará un impacto positivo en el desempeño laboral ya que mantendrán actitudes 

positivas y lograrán resultados buenos.  

Por otro lado, en la investigación descriptiva y correlacional de Rojas (2020) 

desarrollada en Lima (Perú), se encuestó a 50 trabajadores y se tuvo en cuenta a la 

Teoría de la Equidad, la cual explica que un colaborador siente que una administración 

es equitativa cuando su esfuerzo se ve compensado. Además, en la investigación de 

Barrera y Flores (2021) desarrollada en Piura (Perú), de los 175 encuestados, el 72.0% 

(126) ha calificado a la justicia organizacional en un nivel bueno, el 15.4% (27) malo y 

el 12.6% (22); asimismo, el 43.4% (76) ha calificado a la justicia distributiva en un nivel 

regular, el 41.1% (72) en un nivel bueno y el 15.4% (27) en un nivel malo; también, el 

53.7% (94) ha calificado a la justicia procedimental, el 30.9% (54) en un nivel bueno y 
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15.4% (27); por otro lado, el 72.6% (127) ha calificado a la justicia interpersonal en un 

nivel bueno, el 24.0% (42) en un nivel regular y el 3.4% (6) en un nivel malo; también, 

el 82.9 % (145) ha calificado a la justicia informacional en un nivel bueno, el 8.6% (15) 

en un nivel regular y el 8.6% (15) en un nivel bajo.  

En relación a los resultados hallados, estos se sustentan en los enfoques 

conceptuales de Moreno y Tejada (2022) y Barrera y Flores (2021). Entonces, la 

política salarial son los lineamientos tomados en cuenta para recompensar de forma 

justa y equitativa el dinero destinado para el personal de una empresa, tal y como lo 

mencionan Moreno y Tejada (2022), quienes sostienen que la política salarial busca 

recompensar a todos los colaboradores utilizando lineamientos que reflejen un trato 

justo y consistente. Asimismo, la justicia organizacional es la percepción del trato 

(justo, adecuado, equitativo) recibido por un colaborador en una empresa. También, 

Barrera y Flores (2021), afirman que la justicia organizacional son las percepciones 

(salario, procesos, procedimientos, trato) de los colaboradores asociadas a la equidad 

dentro del centro de labores. 

Asimismo, los resultados encontrados se sustentan en la Teoría del Fondo de 

Salarios de Stuart (2019) en donde se menciona que las remuneraciones dependen 

de los ingresos de aquellos que poseen capital por motivos de productividad; por ende, 

se evidencia que en las empresas se deben establecer políticas salariales que 

permitan que los colaboradores se sientan tratados de manera justa con la finalidad 

de que perciban una justicia organizacional adecuada.  

Con respecto a la primera hipótesis específica, se determinó que existe una 

asociación positiva baja entre la política salarial y la justicia distributiva en una empresa 

especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023, explicada por un 

coeficiente de correlación de 0.378 y una significancia de 0.003. Por otro lado, de los 

60 encuestados de la empresa de estudio, el 46.67% (28) ha calificado a la dimensión 

justicia distributiva en un nivel alto, el 33.33% (20) en un nivel medio y el 20.00% (12) 

en un nivel bajo.  
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Es así que en la investigación de nivel correlacional de Reyes y Tanta (2021) 

desarrollada en Lima (Perú) se determinó que existe relación directa y significativa 

entre la justicia distributiva y el engagement laboral en los trabajadores de la empresa 

Rotapel S.A y que de los 50 encuestados, el 44% (22) ha calificado a la justicia 

distributiva en un nivel medio, el 30% (15) en un nivel alto y el 26% (13) en un nivel 

bajo. Por otro lado, en la investigación cuantitativa de diseño no experimental, 

transversal, correlacional de Carrión (2019) desarrollada en Lima (Perú), de los 196 

encuestados, el 61.2% (120) ha calificado a la justicia distributiva en un nivel regular, 

el 24.5% (48) en un nivel alto y el 14.3% (28) en nivel bajo; por ende, la mayoría aún 

no considera que sus resultados alcanzados reflejan el esfuerzo realizado y que los 

resultados alcanzados reflejan su desempeño.  

Asimismo, los hallazgos encontrados se sustentan en los enfoques 

conceptuales de Salas (2019), quien definió a la política salarial como los lineamientos 

para recompensar de manera justa y equitativa el dinero presupuestado destinado 

para el personal de una empresa y de Vásquez et al. (2019) quienes sostuvieron que 

la justicia distributiva, es definida como la visión del colaborador con respecto a la 

rectitud en la distribución de recursos (salario, recompensas y promociones). 

Entonces, los hallazgos también se fundamentan en la Teoría de Equidad de 

Adams, la cual menciona que las personas tienden a evaluar su desempeño y sus 

actitudes comparando, su contribución al trabajo y los beneficios obtenidos de este, 

con las contribuciones y los beneficios que otros reciben, a quienes ellos seleccionan 

como “referentes”; por ende, las políticas salariales deben enmarcarse en la justicia 

organizacional (Adams, 1966, como se citó en Saavedra et al. 2022). 

Con respecto a la segunda hipótesis específica, se determinó que existe una 

asociación positiva baja entre la política salarial y la justicia procedimental, explicada 

por un coeficiente de correlación de 0.240; sin embargo, fue no significativa ya que el 

p = 0.065; entonces, de los 60 colaboradores encuestados, el 51.67% (31) ha calificado 

a la dimensión justicia procedimental en un nivel medio, el 30.00% (18) en un nivel alto 

y el 18.33% (11) en un nivel bajo. En relación a lo señalado por Alaya y Castillo (2022) 
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en su investigación desarrollada en La Libertad (Perú) la justicia procedimental y el 

engagement mantienen una relación positiva baja (0.329).  

Por lo tanto, estos resultados se fundamentan en los enfoques conceptuales de 

Sovilla et al. (2021) quienes definieron a la política salarial como ciertas orientaciones 

que tienen como propósito distribuir de manera equitativa los importes asignados para 

recompensar al personal por el trabajo realizado y de Loli et al. (2022) quienes 

sostuvieron que la justicia procedimental es la toma de decisiones que implica que los 

medios utilizados sean justos y equitativos para la distribución de recursos.  

En síntesis, estos resultados se fundamentan en la Teoría de la Equidad según 

Folger y Cropanzano (1987) en donde se señala que la relación que se entabla entre 

el colaborador y su labor es con la finalidad de conseguir un beneficio justo 

(remuneración, recompensa, trato, procesos, lineamientos); por lo tanto, es importante 

que los lineamientos que forman parte de la política salarial sean elaborados teniendo 

en cuenta a la justicia organizacional.  

Con respecto a la tercera hipótesis específica, se determinó que existe una 

asociación positiva baja entre la política salarial y la justicia interpersonal en una 

empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023, 

explicada por un coeficiente de correlación de 0.326 y una significancia de 0.011. Por 

otro lado, de los 60 colaboradores encuestados, el 48.33% (29) ha calificado a la 

justicia interpersonal en un nivel medio, el 43.33% (26) en un nivel alto y el 8.33% (5) 

en un nivel bajo. Además, en la investigación cuantitativa y correlacional de Ríos y Loli 

(2019) realizada en Perú, de los 53 trabajadores encuestados, el 79.2% ha calificado 

a la justicia interpersonal en un nivel alto, el 15.1% bajo y el 5.7% muy alto.  

Por otro lado, estos resultados se fundamentan en los enfoques conceptuales 

de Yuren et al. (2019), quienes afirman que la política salarial son lineamientos cuyo 

fin es distribuir y determinar de forma equilibrada los salarios para el personal y de 

Akram et al., (2020), quienes sostuvieron que la justicia interpersonal es la equidad 

que existe en el trato hacia los trabajadores, mediante el cual las actitudes y acciones 
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deben evidenciar la educación que conserva una persona.  

También, los hallazgos encontrados se fundamentan en la Teoría de 

administración de Taylor en donde se establecieron normas y principios justas que 

hacen posible un mayor rendimiento en los colaboradores; por ende, se evidencia que 

los lineamientos y principios establecidos en la política salarial deben estar conforme 

a la justicia organizacional (Taylor, 1973 como se citó en Gálvez y Vargas, 2018). 

Con respecto a la cuarta hipótesis específica, se determinó que existe una 

asociación positiva baja entre la la política salarial y la justicia informacional en una 

empresa especializada en alimentos y bebidas del distrito de Ventanilla, 2023, 

explicada por un coeficiente de correlación de 0.289 y una significancia de 0.025. Por 

otro lado, de los 60 colaboradores encuestados, el 45.00% (27) ha calificado a la 

justicia informacional en un nivel medio, el 41.67% (25) en un nivel alto y el 13.33% (8) 

en un nivel bajo.    

Asimismo, en la investigación cuantitativa y correlacional de Segura (2021) 

realizada en Trujillo (Perú) se determinó que la justicia informacional influye en la 

productividad laboral ya que el coef. Tau-b de Kendall es 0.669 y el Rho es 0.834 (muy 

alta relación positiva), con una significancia menor al 1% (p < 0.01); asimismo, la 

justicia informacional se encuentra en un nivel bueno (56.9%), regular (29.4%) y 

deficiente (13.7%).    

Por otro lado, estos hallazgos se fundamentan en los enfoques conceptuales de 

Thielemann (2019), quien definió a la política salarial como un conjunto de directrices 

que regulan los salarios de los colaboradores y de Adamovic (2023), quien afirmó que 

la justicia informacional hace referencia a la compartición de información relevante con 

los colaboradores.  

Además, los hallazgos encontrados se fundamentan en la Teoría Bifactorial en 

donde se menciona que para incrementar la motivación en los colaboradores existen 

dos tipos de factores necesarios, los factores higiénicos (condiciones físicas, 

seguridad, trabajo, salario, información) y los factores motivacionales (funciones, 
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responsabilidad, crecimiento, autonomía, reconocimiento). Entonces, los 

colaboradores deben percibir información sobre políticas de la empresa y justicia en 

relación a sus remuneraciones recibidas para lograr la satisfacción; por lo tanto, se 

corrobora lo importante que debe ser establecer una política salarial teniendo en 

cuenta el compartir información a los colaboradores (Herzberg, 1966, como se citó en 

Sabater et al. 2019).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



44 

VI. CONCLUSIONES

Primera 

Con respecto al objetivo general, se determinó que existe una asociación positiva 

(p=0.011) baja (Rho=0.325) entre la política salarial y la justicia organizacional. Por 

otro lado, de los 60 colaboradores encuestados, el 85% ha calificado a la política 

salarial en un nivel medio y bajo. Asimismo, el 65.00% ha calificado a la justicia 

organizacional en un nivel medio y bajo. Entonces, si mejora la política salarial, 

mejorará la justicia organizacional en un 32.5% ya que la asociación es positiva baja. 

Segunda 

Con respecto al primer objetivo específico, se determinó que existe una asociación 

positiva (p=0.003) baja (Rho=0.378) entre la política salarial y la justicia distributiva. 

Por otro lado, de los 60 colaboradores encuestados, el 53.33% ha calificado a la justicia 

distributiva en un nivel medio y bajo. Entonces, si mejora la política salarial, mejorará 

la justicia distributiva en un 37.8% ya que la asociación es positiva baja. 

Tercera 

Con respecto al segundo objetivo específico, se determinó que existe una asociación 

positiva (p=0.065) baja (Rho=0.240) entre la política salarial y la justicia procedimental. 

Por otro lado, de los 60 colaboradores encuestados, el 70.00% ha calificado a la justicia 

procedimental en un nivel medio y bajo. Entonces, si mejora la política salarial, 

mejorará la justicia procedimental en un 24% ya que la asociación es positiva baja. 

Cuarta 

Con respecto al tercer objetivo específico, se determinó que existe una asociación 

positiva (p=0.011) baja (Rho=0.326) entre la política salarial y la justicia interpersonal. 

Por otro lado, de los 60 colaboradores encuestados, el 91.66% ha calificado a la justicia 

interpersonal en un nivel medio y bajo. Entonces, si mejora la política salarial, mejorará 

la justicia interpersonal en un 32.6% ya que la asociación es positiva baja. 
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Quinta 

Con respecto al cuarto objetivo específico, se determinó que existe una asociación 

positiva (p=0.025) baja (Rho=0.289) entre la política salarial y la justicia informacional. 

De los 60 colaboradores encuestados, el 58.33% ha calificado a la justicia 

informacional en un nivel medio y bajo. Entonces, si mejora la política salarial, mejorará 

la justicia informacional en un 28.9% ya que la asociación es positiva baja. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera 

Al Gerente General, mantener una política salarial justa y equitativa en la empresa de 

estudio con la finalidad de que los colaboradores sientan que son tratados de manera 

justa para mejorar su satisfacción y motivación al momento de trabajar; también, esto 

ayuda a crear una cultura de trabajo positiva y atractiva para los colaboradores.  

Segunda 

Al Gerente General, mantener una política salarial justa y equitativa en términos de 

distribución de recompensas con la finalidad de que los colaboradores se sientan más 

comprometidos, se sientan más motivados al trabajar, fomenten un ambiente laboral 

positivo y fortalezcan el trabajo en equipo en la empresa de estudio.   

Tercera 

Al Gerente General, implementar procesos claros y transparentes para la toma de 

decisiones en cuanto a compensación y recompensas, con el propósito de generar 

seguridad y confianza entre los colaboradores, lo que al mismo tiempo puede 

ocasionar un mayor compromiso y satisfacción con la empresa de estudio.  

Cuarta 

Al Gerente General, promover la justicia interpersonal, lo que implica fomentar 

relaciones laborales saludables y el respeto mutuo entre los colaboradores, para 

fortalecer el trabajo en equipo y mejorar la satisfacción laboral en la empresa de 

estudio. 

Quinta 

Al Gerente General, mejorar la comunicación acerca de la política salarial y de la toma 

de decisiones asociadas a la compensación; es decir, brindar información clara sobre 

cómo son tomadas las decisiones salariales y qué factores se toman en cuenta, ya 

que esto favorece a mejorar la transparencia y confianza en la empresa de estudio.   
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ANEXOS 

 
Anexo 1 

Tabla de operacionalización de variables 

Variables Definición conceptual Definición operacional Variables, dimensiones, indicadores y escala 

Variable 1: 

Política salarial 

Son directrices por las que 

se rige la remuneración de 

los puestos de trabajo 

(Garcia, 2021). 

La política salarial fue 

medida a través de las 

siguientes dimensiones: (i) 

diagnóstico y valoración, 

(ii) evaluación y (iii) 

criterios de comparación. 

Dimensiones Indicadores Escala 

Diagnóstico y 

valoración 

Competencias 

Escala de 

Likert 

Rendimiento 

Evaluación 
Puesto 

Objetivos y metas 

Criterios de 

comparación 

Nivel de responsabilidad 

Categorías por antigüedad  

Categorías por experiencia 

Variable 2: 

Justicia 

organizacional 

Son las actitudes y 

comportamientos que 

surgen de la percepción que 

tienen los colaboradores 

sobre sus organizaciones 

(Colquitt, 2001, como se citó 

en Loli et al. 2022). 

La justicia organizacional 

fue medida a través de las 

siguientes dimensiones: (i) 

justicia distributiva, (ii) 

justicia procedimental, (iii) 

justicia interpersonal y (iv) 

justicia informacional. 

Justicia distributiva 
Equidad remunerativa 

Escala de 

Likert 

Recompensas justas 

Justicia procedimental 

Expresión de opiniones 

Aplicación de procedimientos 

Información objetiva 

Justicia interpersonal 

Trato educado 

Trato digno 

Trato respetuoso 

Omisión de comentarios inapropiados 

Justicia informacional 

Sinceridad en la comunicación 

Información clara 

Información suficiente 

 



 

 
 

Anexo 2 

Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario 1: Política Salarial 
 

Instrucciones: Responda por favor a las preguntas indicadas en este cuestionario. La información que 
Ud. brinde es confidencial y anónima y los datos serán usados sólo para fines de la investigación. 
Marque con una X en el casillero que contenga la respuesta que considere Ud. conveniente, según sea 
el caso y considere la siguiente escala: 
 

Escala 
Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 

 De acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 

Valor 1 2 3 4 5 

 

Ítems 
Escala 

1 2 3 4 5 

Variable 1: Política salarial 

I. Diagnóstico y valoración 

I.1. Competencias 

1 
La empresa ha establecido los lineamientos de la política salarial de 

acuerdo a su competencia.            

I.2. Rendimiento 

2 
La empresa ha establecido los lineamientos de la política salarial de 

acuerdo al rendimiento del trabajador.  
          

II. Evaluación 

II.1. Puesto 

3 
La empresa ha establecido los lineamientos de la política salarial de 

acuerdo al puesto que ocupa el trabajador.            

II.2. Objetivos y metas 

4 
La empresa ha establecido los lineamientos de la política salarial para el 

cumplimiento de los objetivos y metas de la empresa. 
          

III. Criterios de comparación 

III.1. Nivel de responsabilidad 

5 
La empresa ha establecido los lineamientos de la política salarial conforme 

al nivel de responsabilidad de cada trabajador.  
          

III.2. Categorías por antigüedad  

6 
La empresa ha establecido los lineamientos de la política salarial de 

acuerdo a categorías por antigüedad. 
          

III.3. Categorías por experiencia 

7 
La empresa ha establecido los lineamientos de la política salarial de 

acuerdo a categorías por experiencia.            

 
 

 
  



 

 
 

Cuestionario 2: Justicia organizacional 
 

Instrucciones: Responda por favor a las preguntas indicadas en este cuestionario. La información que 
Ud. brinde es confidencial y anónima y los datos serán usados sólo para fines de la investigación. 
Marque con una X en el casillero que contenga la respuesta que considere Ud. conveniente, según sea 
el caso y considere la siguiente escala: 

 

Escala 
Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 

 De acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 

Valor 1 2 3 4 5 

 

Ítems 
Escala 

1 2 3 4 5 

Variable 2: Justicia organizacional 

I. Justicia distributiva 

I.1. Equidad remunerativa 

1 
Sus remuneraciones son equitativas en comparación con sus 
compañeros de trabajo que desempeñan similares funciones.           

I.2. Recompensas justas 

2 
Las recompensas que ha recibido han sido justas teniendo en cuenta 
el esfuerzo que ha realizado.           

II. Justicia procedimental 

II.1. Expresión de opiniones 

3 
Ha podido expresar sus puntos de vista y sentimientos ante los 
procedimientos utilizados.           

II.2. Aplicación de procedimientos 

4 
Los procedimientos para dar recompensas han sido aplicados 
equitativamente de la misma manera para todos.           

II.3. Información objetiva 

5 
Los procedimientos en la empresa se basan en información objetiva y 
precisa.           

III. Justicia interpersonal 

III.1. Trato educado 

6 Los directivos de la empresa lo tratan de manera educada.           

III.2. Trato digno 

7 Los directivos de la empresa lo tratan con dignidad.           

III.3. Trato respetuoso 

8 Los directivos de la empresa lo tratan con respeto.           

III.4. Omisión de comentarios inapropiados 

9 
Los directivos de la empresa no toman en cuenta los comentarios 
inapropiados.           

IV. Justicia informacional 

IV.1. Sinceridad en la comunicación 

10 Los directivos de la empresa son sinceros al comunicarse con usted.           

IV.2. Información clara 

11 
Los directivos de la empresa le brindan información clara sobre los 
procesos, las políticas, las normas y demás información de la empresa 
y de su puesto de trabajo.           

IV.3. Información suficiente 

12 
Los directivos de la empresa le comunican detalles relacionados con 
su trabajo de manera oportuna.           
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Anexo 4 

Evidencias y procedimiento de validez y confiabilidad 
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Anexo 6 

Matriz de datos  

Prueba Piloto (IX ciclo) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

Muestra (X ciclo) 

 

 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

Anexo 7 

Matriz de consistencia 

Problema Objetivos Hipótesis Variables, dimensiones, indicadores y escala 

 
 

 

Problema general 

¿Qué asociación existe entre la política 
salarial y la justicia organizacional en una 
empresa especializada en alimentos y 
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023? 

Problemas específicos  

 ¿Qué asociación existe entre la política 
salarial y la justicia distributiva en una 
empresa especializada en alimentos y 
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023? 

 ¿Qué asociación existe entre la política 
salarial y la justicia procedimental en una 
empresa especializada en alimentos y 
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023? 

 ¿Qué asociación existe entre la política 
salarial y la justicia interpersonal en una 
empresa especializada en alimentos y 
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023? 

 ¿Qué asociación existe entre la política 
salarial y la justicia informacional en una 
empresa especializada en alimentos y 
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023? 

Objetivo general 

Determinar la asociación que existe entre la 
política salarial y la justicia organizacional en 
una empresa especializada en alimentos y 
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. 

Objetivos específicos 

 Determinar la asociación que existe entre la 
política salarial y la justicia distributiva en una 
empresa especializada en alimentos y 
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.  

 Determinar la asociación que existe entre la 
política salarial y la justicia procedimental en 
una empresa especializada en alimentos y 
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.  

 Determinar la asociación que existe entre la 
política salarial y la justicia interpersonal en 
una empresa especializada en alimentos y 
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. 

 Determinar la asociación que existe entre la 
política salarial y la justicia informacional en 
una empresa especializada en alimentos y 
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023.  

Hipótesis general 

Existe asociación positiva entre la política 
salarial y la justicia organizacional en una 
empresa especializada en alimentos y bebidas 
del distrito de Ventanilla, 2023. 

 Hipótesis específicas 

 Existe asociación positiva entre la política 
salarial y la justicia distributiva en una 
empresa especializada en alimentos y 
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. 

 Existe asociación positiva entre la política 
salarial y la justicia procedimental en una 
empresa especializada en alimentos y 
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. 

 Existe asociación positiva entre la política 
salarial y la justicia interpersonal en una 
empresa especializada en alimentos y 
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. 

 Existe asociación positiva entre la política 
salarial y la justicia informacional en una 
empresa especializada en alimentos y 
bebidas del distrito de Ventanilla, 2023. 

Variable 1: Política salarial 

Dimensiones Indicadores Escala 

Diagnóstico y 
valoración 

Competencias 

Escala de Likert  

Rendimiento 

Evaluación 
Puesto 

Objetivos y metas 

Criterios de 
comparación 

Nivel de responsabilidad 

Categorías por 
antigüedad 

Categorías por 
experiencia 

Variable 2: Justicia organizacional 

Justicia 
Distributiva 

Equidad remunerativa 

Escala de Likert  

Recompensas justas 

Justicia 
Procedimental 

Expresión de opiniones 

Aplicación de 
procedimientos 

Información objetiva 

Justicia 
Interpersonal 

Trato educado 

Trato digno 

Trato respetuoso 

Omisión de comentarios 
inapropiados 

Justicia 
Informacional 

Sinceridad en la 
comunicación 

Información clara 

Información suficiente 

Enfoque, tipo, alcance y diseño de investigación Población  Técnicas e instrumentos 

Enfoque: Cuantitativo 
Tipo: Básico 
Nivel: Correlacional 
Diseño: No experimental 

60 personas que conforman el área de ventas. 

Variable 1: Política salarial 
Técnica: Encuesta 
Instrumento: Cuestionario 
Variable 2: Justicia organizacional 

Técnica: Encuesta 
Instrumento: Cuestionario 
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