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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como propósito determinar la correlación entre la 

percepción de justicia organizacional y compromiso organizacional en los 

trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la República del Perú, 2023. La 

metodología fue cuantitativa, de tipo aplicada, diseño no experimental, de corte 

transversal, de igual manera, tiene un alcance correlacional, la muestra estuvo 

constituida por 218 trabajadores judiciales seleccionados por conveniencia para la 

recolección de datos se utilizaron los instrumentos, el instrumento de cuestionario 

de Justicia Organizacional del autor Colquit y Moorman y el cuestionario de 

compromiso organizacional del autor Meyer y Allen. Asimismo, se aprueba la 

hipótesis del estudio, puesto que, la percepción de justicia organizacional evidencia 

una correlación estadísticamente significativa, directa y con tamaño del efecto bajo 

con el compromiso organizacional de los trabajadores Judiciales (p<0.01; rho: 

.311**). Así mismo se halló correlaciones en sus dimensiones (p<0.05) también se 

encontró un nivel regular en la percepción de justicia organizacional (43.6%) y un 

nivel medio en el compromiso organizacional (60.6%). Lo cual significa que, a 

mayor percepción de justicia organizacional en los trabajadores, mayor será el 

compromiso organizacional en ellos.  

PALABRAS CLAVE: Colaboradores, justicia organizacional, compromiso 

organizacional. 
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ABSTRACT 

The purpose of this research was to determine the correlation between the 

perception of organizational justice and organizational commitment in the workers 

of the Supreme Court of Justice of the Republic of Peru, 2023. The methodology 

was quantitative, applied, non-experimental design, cutting Cross-sectional, in the 

same way, it has a correlational scope, the sample was made up of 218 judicial 

workers selected for convenience. For data collection, the instruments were used, 

the Organizational Justice questionnaire instrument by the author Colquit and 

Moorman and the organizational commitment questionnaire. by author Meyer and 

Allen. Likewise, the study hypothesis is approved, since the perception of 

organizational justice shows a statistically significant, direct correlation with a low 

effect size with the organizational commitment of Judicial workers (p<0.01; rho: 

.311**). Likewise, correlations were found in their dimensions (p<0.05), a regular 

level was also found in the perception of organizational justice (43.6%) and a 

medium level in organizational commitment (60.6%). Which means that the greater 

the perception of organizational justice among workers, the greater their 

organizational commitment will be. 

Keywords: Collaborators, organizational justice, organizational commitment.
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I. INTRODUCCIÓN

Los trabajadores tienen una apreciación definida de su ambiente laboral. Los juicios 

de valor que se desprendan a partir de ello, estén catalogados como justos o 

injustos, influirán de manera positiva o negativa en las organizaciones donde se 

desenvuelvan; siendo desfavorable si el empleador no cumple con las expectativas 

que motivaron su vinculación o con los compromisos asumidos durante el desarrollo 

de la prestación. Esta percepción negativa se acrecentó durante la segunda 

revolución industrial donde el capitalismo salvaje condujo a una serie de injusticias 

en el orden económico y social. En ese tiempo las condiciones de trabajo eran 

precarias, con bajos salarios, largas y agotadoras jornadas, condiciones 

inapropiadas de seguridad e higiene y altas tasas de mortalidad de los trabajadores, 

sobre todo de niños y mujeres (Boza, 2011). 

Ante esta problemática, los empleados se organizaron e hicieron planteamientos 

de manera colectiva para obtener mejoras en calidad de vida, además de equilibrar 

el poder en las relaciones de trabajo (Boza, 2011). Hoy no es extraño que los 

trabajadores se organicen en sindicatos a fin de exigir la reivindicación de sus 

derechos y el cese de acciones que ellos perciben como injusto. En ese sentido, el 

Diario El País (2023) da cuenta de una huelga iniciada por los trabajadores 

judiciales españoles quienes exigen al Gobierno un aumento de sus 

remuneraciones. Similar situación se vive en el continente americano, en México, 

trabajadores judiciales de la capital se movilizaron exigiendo el pago de 

prestaciones económicas, específicamente, el pago de aguinaldos, salarios de 

diciembre y vales de antigüedad (SDP Noticias, 2022). Por su parte, el Diario El 

País (2017) reportó una paralización de trabajadores judiciales en Costa Rica como 

protesta contra los planes de reformar de su sistema de pensiones.  

En el Perú, el diario La República (2022) reportó una paralización acatada por los 

trabajadores judiciales de la Corte de Arequipa donde exigen el cumplimiento del 

tercer tramo de la escala remunerativa. Asimismo, el Diario Expreso (2022) informó 

sobre la paralización de labores en diferentes sedes judiciales de la capital y 

regiones del país donde se exigió la nivelación de remuneraciones entre 

trabajadores CAS y los del D.L. 728. Por su parte, en lo que respecta al compromiso 

organizacional, Romero (2017) sostiene la importante diferencia que hay en esta 

variable, entre el personal fijo y el personal temporal en la Corte de Lima Norte. 
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Asimismo, Castillo (2017) mostró que el 47% de trabajadores de la Oficina central 

de distribución general de la Corte de la Libertad muestra porcentajes ínfimos de 

compromiso afectivo. Esta situación no es ajena a la Corte Suprema de Justicia de 

la República del Perú, donde se ha podido observar, entre otras cosas, 

discriminación salarial, al punto que el Gobierno Central se comprometiera a 

combatir este tipo de discriminación. (El Peruano, 2022). 

Entre las causas que originan el problema, podría destacarse la diversidad de 

regímenes de contratación que confluyen en la organización, lo que ocasiona que 

dos trabajadores que ostentan el mismo puesto y que realizan la misma función, 

perciban sueldos y beneficios diferentes; la situación desfavorable de estos 

trabajadores en comparación con las remuneraciones y beneficios otorgados en 

otras entidades del sistema de justicia, por ejemplo, el Ministerio Público, Tribunal 

Constitucional, etc.; la falta de trasparencia en las promociones; y el no 

reconocimiento de su esfuerzo en la consecución de metas de la institución, entre 

otras. Si continúa esta situación, las consecuencias que podrían devenir serían, la 

rotación del personal, la disminución de interés por el trabajo, un inadecuado clima 

laboral, y lo que es peor, la disminución del compromiso organizacional el cual 

repercutirá negativamente en las metas de la institución, es decir, en la 

productividad, en la calidad y cantidad de resoluciones expedidas por los juzgados 

y salas (casos resueltos).  

Por su parte, se considera que mejorando la manera en que se percibe la justicia 

organizacional, se mejorará el sentido de pertenencia de los colaboradores; siendo 

así, resulta necesario incidir en el cumplimiento de las expectativas y compromisos 

asumidos por el empleador, brindado una mejor calidad de vida a los 

colaboradores, satisfaciendo sus necesidades y brindándole la oportunidad de 

desarrollo personal y profesional que correspondan, promoviendo un ambiente de 

trabajo más humano con condiciones laborales ricas en higiene y seguridad, 

haciéndole partícipe de tales procesos (Segurado y Agulló, 2002, citado por 

Donawa, 2018). 

De lo expuesto se desprende que, el compromiso en una organización es la 

voluntad de considerarse parte de ella, interiorizando sus objetivos y valores al 

punto de estar dispuesto a dar el máximo esfuerzo para su cumplimiento; e incluso, 

como afirma Dialey (2012) citado por Ríos y Loli (2019), en momentos de 
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incertidumbre defenderá la honorabilidad de su institución ante a las críticas. Ante 

esta situación, se formuló siguiente problema: ¿Cuál es la relación entre percepción 

de justicia organizacional y compromiso organizacional en los trabajadores de la 

Corte Suprema de Justicia de la República del Perú, 2023? 

Desde una perspectiva teórica, esta investigación se justificó en el hecho de que 

llenará un vacío de conocimiento pues las variables seleccionadas no han sido 

estudiadas conjuntamente en la población materia de investigación, pudiendo 

generalizarse los resultados a principios más amplios y porque sirvió para apoyar 

las teorías propuestas por Colquitt y de Mayer y Allen. En un ámbito práctico – 

social, se justificó porque a partir de los resultados obtenidos se tuvo un diagnóstico 

confiable sobre estas variables en la organización a partir del cual se podrán 

implementar programas preventivos promocionales que incidan en su mejora 

Metodológicamente, se confirmaron las propiedades psicométricas de los 

cuestionarios contando con herramientas de validez y confiabilidad. 

De esta manera, se planteó el siguiente objetivo general: determinar la relación 

entre percepción de justicia organizacional y compromiso organizacional en los 

trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la República, 2023; asimismo 

como objetivos específicos se propuso, identificar el nivel de Justicia organizacional 

en los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la República, 2023; 

identificar el nivel de Compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte 

Suprema de Justicia de la República, 2023; identificar la relación entre Justicia 

procedimental y Compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte 

Suprema de Justicia de la República, 2023; identificar la relación entre Justicia 

distributiva y Compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte Suprema 

de Justicia de la República, 2023; identificar la relación entre Justicia interpersonal 

y Compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia 

de la República, 2023;  finalmente, identificar la relación entre Justicia informacional 

y Compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia 

de la República, 2023. Hipótesis Existe relación entre percepción de justicia 

organizacional y compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte 

Suprema de Justicia de la República, 2023 
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II. MARCO TEÓRICO

Con el fin de dar un mayor sustento, se han considerado los antecedentes que a 

continuación se presentan:  

En Colombia, Álvarez y Oliva (2020) en su estudio sobre Justicia Organizacional y 

su incidencia en el compromiso laboral del Personal de las Instituciones Públicas 

del Cantón Bolívar se planteó como objetivo determinar el nivel de relación entre 

las variables. Asimismo, la investigación fue cuantitativa de nivel correlacional. 

Como instrumentos se usaron el cuestionario de Colquitt para la primera variable y 

el cuestionario de Mayer para la segunda, los cuales se aplicaron a una muestra de 

286 trabajadores, de distintas áreas de una institución pública. Por último, los 

resultados mostraron que hay relación entre variables con un cociente del 0.66. 

En Colombia, Rubio (2018) en su estudio titulado “Justicia Organizacional y 

compromiso laboral en docentes de una universidad privada de Armenia, Quindío”, 

tuvo el objetivo de determinar entre las variables. El estudio fue cuantitativo y nivel 

correlacional y diseño no experimental. Los datos se recolectaron usando el 

cuestionario de Colquitt al medir la primera variable, mientras que para la segunda 

se usó el de Meyer y Allen, aplicados a 83 docentes que constituyó la muestra de 

una universidad particular. Los resultados obtenidos expusieron que hay 

correlación relativamente baja, la cual posee un coeficiente de correlación de 0.39. 

En Ecuador, Naranjo y Hidrovo (2018) en su estudio denominado “Relación entre 

las percepciones de justicia organizacional y el nivel de compromiso organizacional 

en los docentes de la PUCE matriz Quito”, su objetivo fue determinar la relación 

entre ambas variables. La investigación tuvo carácter cuantitativo, nivel 

correlacional con diseño no experimental. Se usaron el cuestionario de Colquitt y el 

de Mayer, Allen y Smith que se aplicaron a una muestra de 278 docentes de 

diferentes facultades. Los resultados evidenciaron que hay correlación positiva 

entre las dos variables con un coeficiente de correlación de 0.69.   

En Trujillo, Castillo (2020) en la investigación llamada “Justicia organizacional y 

compromiso organizacional en trabajadores de una empresa privada del distrito de 

Trujillo”, se planteó determinar la relación entre las variables de estudio. El estudio 

fue cuantitativo y de diseño no experimental y nivel correlacional. Los datos se 

reunieron utilizando dos cuestionarios, los cuales fueron el de Colquitt y el de Meyer 

y Allen, aplicados a una muestra de 200 trabajadores de la organización privada. 
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Los resultados evidenciaron que existe una correlación de 0.76 entre ambas 

variables, por ende, se puede deducir que hay una correlación importante entre 

justicia organizacional y el compromiso organizacional.   

Alaya y Castillo (2022) titulado “Justicia organizacional y compromiso laboral en 

trabajadores de una empresa agroindustrial del distrito de Chao – La Libertad”, Se 

plantearon el objetivo de determinar el grado de relación entre las variables 

mencionadas. La investigación fue cuantitativa con nivel correlacional, asimismo, 

utilizó el cuestionario de Colquitt y el de Meyer para la medición de las variables, 

los cuales fueron aplicados a una muestra de 429 personas. Como resultado se 

evidenció que hay una mediana correlación entre las variables debido a que poseen 

un coeficiente de 0.54.  

En Lima, Díaz y Loli (2019) en el estudio denominado “Justicia Organizacional y 

Compromiso Organizacional en trabajadores del sector minero en Perú”, se planteó 

la finalidad de determinar la relación entre las variables estudiadas. Tuvo un 

enfoque cuantitativo con diseño no experimental y nivel correlacional. Los 

instrumentos de recolección de datos fueron el cuestionario de Colquitt y el de 

Mayer, ambos para medir la primera y segunda variable respectivamente, los 

cuales fueron aplicados a una muestra de 53 trabajadores mineros. Los resultados 

mostraron que hay correlación moderada entre las variables donde se obtuvo un 

coeficiente de correlación de 0.49; además, el análisis indica que hay relación entre 

la justicia interpersonal y el compromiso afectivo con un coeficiente de 0.36.  

De acuerdo a la variable percepción de justicia organizacional, Erdogdu (2018) 

indica que esta se relaciona con las valoraciones que existen entre los trabajadores 

ante la distribución, métodos, forma en se les trata y se les mantiene informados en 

una organización. Los trabajadores hacen, inconscientemente, una comparativa de 

los esfuerzos que realiza ante los esfuerzos de otros trabajadores, dando como 

consecuencia un análisis de equidad e inequidad, basados en ello, sus actitudes 

influirán en la motivación, desempeño, bienestar laboral y productividad. También 

se le considera como un proceso organizacional que se basa en la consideración, 

respeto y comunicación entre los empleados y los empleadores, pues, conlleva a 

la existencia de una mayor capacidad para la distribución de funciones, un 

adecuado clima laboral.  
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La justicia organizacional posee tres dimensiones: 

La justicia distributiva es aquella que la misma institución otorga partiendo de los 

datos recogidos, pudiendo ser positivos o negativos, donde se confía que la 

repartición sea equitativa, justa y de acuerdo al trabajo realizado (Hanisch et al., 

2001). Kurian (2018) expone tres componentes que son: la igualdad, que se 

fundamenta en que los colaboradores disfruten de oportunidades igualitarias; las 

carencias, las cuales indican que la distribución se planifique en base a las 

diferentes necesidades de los colaboradores; y la equidad, la cual se genera 

mediante la comparación del aporte por el trabajo que el colaborador realiza y a la 

vez obtiene.      

La Justicia de procedimientos es aquella que se visualiza mediante la designación 

de recursos de manera equitativa para un mejor trabajo y la obtención de las metas 

establecidas. Este tipo de justicia presenta los siguientes componentes: la 

consistencia, la cual indica que todo procedimiento debe ser consistente y 

transmitirse de igual manera a los colaboradores; libre de segregación, ya que no 

debería existir  la exclusión o tratamiento preferencial para los colaboradores; 

precisión, la cual indica que toda decisión debe ser tomada en base datos 

consistentes y comprobados; representación de todos los interesados, pues todos 

los colaboradores deben participar en base a sus funciones y cargos; corrección, 

pues todo procedimiento debe ser supervisado; y ética para la designación de 

funciones (Mañalich, 2020).  

La Justicia interaccional, es aquella que se basa en la consideración, trato y respeto 

que los colaboradores perciben por parte de los altos cargos de la organización. 

Este tipo de justicia tiene dos módulos: justicia interpersonal, se fundamenta en 

trato equitativo de los jefes a los colaboradores; y la justicia informacional, que está 

basada en compartir información que pueda ser útil en el desempeño de las 

responsabilidades de los colaboradores (Rubio, 2018).   

La justicia organizacional está fundamentalmente basada en la teoría de Adams 

(1965), por tanto, el rol que ejerce la equidad y el adecuado trato hacia los 

colaboradores es un factor importante debido a que diversas investigaciones 

afirman que este tipo de actos generan efector positivos en el desempeño y relación 

laboral, no obstante, el incumplimiento de dichos actos puede generar conflictos 
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internos en la organización. Cabe resaltar que, existen más teorías que abordan la 

justicia organizacional, de las cuales destacan. 

Teoría de intercambio social: Esta teoría se basa en los postulados de Homans 

(1961), Thibaut y Kelley (1959) y Blau (1964), los cuales sostienen que la conducta 

de los seres humanos se dirige a conseguir el beneficio mayor, por ende, crean una 

relación matemática cuyo resultado obtenido es la adición de los incentivos y costos 

(Stafford & Kuiper, 2021).    

Teoría del trato interpersonal: Esta teoría fue propuesta por Bies y Moag en 1986, 

donde indican que la calidad de trato interpersonal de empleadores a empleados 

es importante, pues esta debe basarse en el respeto, claridad y veracidad 

(Novitasari, et al., 2020).  

El modelo teórico abordado es el que propone Colquitt, el cual indica que toda 

actitud del colaborador hacia su centro de labores, tiene su origen en la apreciación 

positiva o la percepción negativa hacia ella. Respecto a ello, un postulado 

importante de esta teoría, es la equidad, es decir, retribuir oportuna y justamente 

en el momento en que el colaborador hace alguna actividad y esto engloba un trato 

justo, la paga y el reconocimiento, de esa manera se desarrollan actitudes positivas 

hacia la organización. Asimismo, la justicia se refleja en el tratamiento que hay entre 

colaboradores, que debe basarse en el respeto a los pensamientos, actos, 

creencias y sentimientos que los demás tienen, así también la capacidad de los 

jefes de hacerse entender en su explicación y saber orientar a sus trabajadores en 

sus respectivas ocupaciones (Colquitt et al. 2001).  

Colquitt et al. (2001), indica que la justicia organizacional posee varias dimensiones: 

Justicia distributiva, está referida al juicio mediante el que se valora si los juicios 

son correctos y justos, puesto que son los incentivos repartidos entre miembros de 

la institución.    

Justicia procedimental, está referida al nivel de justicia de los procesos que se 

dirigen a la repartición de los incentivos dentro de la empresa.    

Justicia interpersonal, es aquella que se centra en el trato dentro de la organización, 

es decir, debe darse con respeto, cortesía y basado en la dignidad.  

Justicia informacional, está relacionada con los procesos que se involucran en la 

accesibilidad de información por parte de la empresa hacia sus colaboradores para 

el adecuado cumplimiento de tareas.  
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Núñez y Jurado (2020) indican que existen varios estudios que se han centrado en 

los beneficios de la justicia organizacional y su repercusión en las organizaciones, 

donde se destaca su repercusión positiva en el capital psicológico, el cual resulta 

de una combinación de optimismo, resiliencia, autoeficacia y esperanza. Asimismo, 

Omar et al. (2018), indican que la justicia organizacional es importante porque 

genera en los colaboradores una mejor percepción de ellos mismos repercutiendo 

en su seguridad personal y una mejor interrelación con otros colaboradores, por 

ende, se generan mejores condiciones para las buenas prácticas laborales, las 

cuales se basan en los valores, respeto y buena conducta.  

Respecta a la variable compromiso organizacional, se engloba en distintos 

aspectos relacionados a la organización, el precio de abandonar la empresa y el 

sentimiento de pertenencia o traición hacia ella (Labrague et al., 2018). Vila y Faura 

(2020). Definen como el nivel que el empleado se identifica con la empresa, implica 

dedicación y lealtad hacia su centro de labores. Asimismo, Porter indica que es un 

grado de devoción que posee el trabajador con la empresa, el cual está compuesto 

por la aceptación y creencia de los valores. 

Según Meyer y Allen (1997), el compromiso organizacional posee dos 

características importantes:  

Las personas, que son todas las características que se relacionan con los 

individuos y contribuye a su compromiso tales como: la antigüedad, pues los 

colaboradores que llevan más tiempo laborando en una empresa llegan a 

convertirse en los más comprometidos gracias a la confianza que tienen en sus 

labores cotidianas; la edad, se relaciona con las oportunidades laborales de los 

colaboradores, pues, cuando un colaborador posee menor edad suele tener 

mayores oportunidades de trabajo, no obstante, con una edad más avanzada sus 

oportunidades suelen reducirse lo cual hace que desarrolle un mayor vínculo con 

la empresa en donde trabajo, y el estado civil, pues las personas que están 

casadas, suelen desarrollar un mayor grado de compromiso debido a las 

responsabilidades que conlleva tener un familia.  

Las situacionales que se basan en las características de la organización, pues cada 

empresa posee características que hacen que lleguen a cumplir sus metas 

establecidas; las experiencias laborales, que se relacionan con la manera en que 
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se monitorean las actividades de los colaboradores; las recompensas que reciben, 

esto se relaciona con los incentivos que la empresa otorga a sus colaboradores; y 

los valores que la empresa promueve para una mejor cultura organizacional.  

El compromiso organizacional se puede resumir en el respeto, reconocimiento, 

solidaridad y una adecuada designación de actividades para un buen desempeño 

laboral, esto repercute en la motivación y deseo del colaborador por pertenecer a 

la organización y así contribuir con el cumplimiento de su visión y misión. De igual 

forma, el compromiso les ayuda a sentirse orgullosos, con pertenencia y 

reconocimiento, por ello, repercute positivamente en el rendimiento laboral y salud, 

pues estos aspectos pueden hacer frente a síntomas como estrés o ansiedad 

(Moreno, 2019).  

La teoría de Meyer y Allen (1997), indican que el colaborador tiene un apego a la 

empresa, este realizará mejor sus labores dentro de ella, por tanto, buscarán 

permanecer y encontrar estabilidad en la misma. Esto repercute en una actitud 

positiva en el desarrollo de sus labores y compartir las metas establecidas por la 

misma. Este compromiso está ligado al liderazgo y desempeño laboral, trayendo 

como consecuencia un incremento en la satisfacción con miras a siempre mejorar 

en el futuro (Gregor, 2019).   

Asimismo, existe la teoría propuesta por Gibson en 1996, la cual considera que 

compromiso organizacional es una variable que recibe la influencia de diferentes 

ítems que motivan al trabajador no solo en su centro de labores sino también en su 

día a día. En este sentido, Arias en 1980 propuso la teoría de actitudes y 

expectativas, la cual considera, la motivación viene de parte del colaborador cuando 

este se siente parte de la organización; todo esto se refleja al momento de realizar 

sus funciones (Jin et al., 2018).    

Según Meyer y Allen (2019) el compromiso organizacional posee las siguientes 

dimensiones:  

El compromiso afectivo está relacionado con los vínculos emocionales que el 

colaborador tiene con la empresa, dando como resultado un sentimiento de orgullo 

y pertenencia. Asimismo, tiene mucha correspondencia con la motivación 

intrínseca, debido a que el empleado cumple con sus tareas experimentado el 

placer y deseos de cumplimiento de sus tareas, para las que ha sido contratado.   
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El compromiso de continuidad es el vínculo que tiene el empleado con su empresa 

por su bienestar económico. Se relaciona con la motivación exterior, donde el 

colaborador empieza a sentirse motivado a cumplir con sus obligaciones mediante 

las retribuciones que la empresa otorga y que contribuyen a alcanzar un nivel en su 

calidad de vida.  

El compromiso normativo es la implicación que un ser humano se identifica 

psicológicamente con su empleo y esto se evidencia en su autoestima. Asimismo, 

esto se relaciona con el sentido moral y la lealtad que cada persona genera hacia 

su centro de labores, pues cumplirán con sus actividades no solo porque es un 

trabajador sino también porque lo considera correcto.   

La importancia del compromiso organizacional, radica en el hecho que contribuye 

a un desempeño laboral óptimo y a la vez, robustece el deseo y motivación del 

colaborador de seguir formando parte de la empresa y ser parte de su progreso y 

alcance de metas trazadas (Alcázar, 2020).    

Justicia organizacional: Es la apreciación de justicia y equidad que los 

colaboradores desarrollaron basados en el trato y las actividades dadas (Colquitt et 

al., 2011).  

Compromiso organizacional: Es la voluntad de los trabajadores, presentados en su 

horario de trabajo para ayudar en el cumplimiento de sus tareas (Alcázar, 2020).  
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Este trabajo es de tipo aplicada. Al respecto, Hernández et al. (2018) 

mencionan que este se enfoca en obtener una nueva información o 

conocimiento del cual se hará uso para dar soluciones concretas a una 

problemática en específico. Es así que en esta investigación se generó 

estándares de aplicación para lograr tener predicciones reales sobre las 

variables en estudio de la población a estudiar. Así mismo, el estudio fue 

de enfoque cuantitativo, se fundamenta en el análisis de un fenómeno 

objetivo, en donde se recolecta la información midiendo sus números y 

aplicando la estadística para predecir comportamiento o demostrar 

hipótesis previamente planteadas ante una problemática, teniendo en 

cuenta ello, en esta investigación se generó datos que permitieron 

analizar y cuantificar las variables, a través del análisis estadístico. 

3.1.2. Diseño de Investigación 

Se empleó un diseño no experimental, ya que no se manipuló los 

constructos a estudiar. Así mismo, es de corte transversal, en virtud de 

que se estudió a la variable en espacio y tiempo determinados. De igual 

manera, tiene un alcance correlacional ya que se utilizó el análisis 

estadístico para examinar la relación entre dos variables. (Hernández et 

al., 2018). 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Percepción de justicia organizacional 

Definición conceptual. Es la medida en la que las personas aprecian 

los eventos organizacionales como justos (Colquitt 2001). 

Definición operacional. La variable se midió mediante la escala de 

Justicia Organizacional de Colquitt, conformada en 21 ítems, distribuidos 

en cuatro dimensiones: Justicia Procedimental, Justicia Distributiva, 

Justicia Interpersonal y Justicia Informacional. 

Indicadores. La dimensión de justicia procedimental tiene los 

indicadores de: oportunidad de hablar sobre sus puntos de vista, la 
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influencia que tienen las recompensas, puesta en práctica consistente de 

procesos y oportunidad de pedir recompensas. Estos indicadores están 

conformados con los ítems 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7. 

La dimensión de justicia Distributiva tiene los indicadores de: 

Recompensas que reflejan los esfuerzos hechos por trabajar, cómo se 

recompensa adecuadamente por el trabajo, otras recompensas que 

tienen que ver con la colaboración a la organización y premios por el 

desenvolvimiento justo. Estos indicadores están conformados con los 

ítems 8, 9, 10, 11. 

La dimensión de justicia Interpersonal tiene los indicadores de: Trato 

educado, trato digno, trato con respeto y comentarios apropiados. Estos 

indicadores están conformados con los ítems 12, 13, 14, 15. 

La dimensión de la justicia Informacional tiene los indicadores de: 

Franqueza en la comunicación, explicar detalladamente, ser razonables 

en la explicación, tener oportunidad para explicar y comunicar 

fundamentada en necesidades específicas. Estos indicadores están 

conformados con los ítems 16, 17, 18, 19, 20, 21 

Escala de medición. Intervalo.  

Variable 2. Compromiso organizacional  

Definición conceptual. Es el estudio psicológico que se caracteriza en 

la relación existente entre empleado y organización, relación de la cual 

depende para decidir si continuar o abandonar la empresa. (Meyer y Allen 

1991). 

Definición operacional. La variable se midió usando la escala de 

compromiso organizacional, de Meyer y Allen (1991), conformada en 18 

ítems, distribuidos en tres dimensiones: el compromiso afectivo, el 

compromiso de continuidad y el compromiso normativo. 

Indicadores. La dimensión: compromiso afectivo, posee los indicadores: 

sentimiento de permanencia gracias a la atmósfera laboral, el vínculo 

afectivo que tiene con la empresa y la solidaridad mostrada hacia los 

problemas de la empresa. Estos indicadores están compuestos por los 

ítems 6, 9, 12, 14, 15, 18. 
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La dimensión: compromiso de continuidad, tiene indicadores de: Anhelo 

de permanecer por el tiempo, la energía y el trabajo puesto en la 

empresa, falta de ofertas de trabajo y urgencia por tener un ingreso fijo. 

Estos indicadores están compuestos por los ítems 2, 7, 8, 10, 11, 13. 

La dimensión de compromiso normativo posee los indicadores de: 

Sensación de estar obligado a permanecer en el trabajo, Sensación de 

obligatoriedad de las relaciones humanas y Sentimiento de que se debe 

retribuir algo a la organización por los beneficios aceptados. Estos 

indicadores están compuestos por los ítems 1, 3, 4, 5, 16, 17. 

Escala de medición. Intervalo 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

3.3.1. Población  

En la presente investigación la población, estuvo constituida por 500 

personas, las cuales constituyen la totalidad de trabajadores bajo el 

régimen CAS de la Corte Suprema de Justicia de la República (Palacio 

de Justicia 2023).  

Criterios de inclusión: 

-Colaboradores con puestos ordinarios (asistente judicial y secretario de

juzgado etc.) y de confianza (secretaria de confianza). 

-Colaboradores con contrato vigente.

-Colaboradores de palacio de justicia.

Criterios de exclusión: 

-Colaboradores con contratos de intermediación o tercerización laboral

-Jueces supremos.

-Personal con cargo de directivos.

-Colaboradores que no completaron el cuestionario.

-Colaboradores que marcaron de manera inadecuado los ítems.

-Colaboradores que no desean participar.
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3.3.2. Muestra. 

En la presente investigación la muestra estuvo constituida por 218 

trabajadores judiciales de Palacio de Justicia, 2023. El tamaño de 

muestra fue obtenido con formula de población finita, se relata en la 

siguiente formula.   

Las cuales están representadas por: n (tamaño de muestra), N 

(población), E (error), Z (grado de confianza), p (proporción de acierto) y 

q (proporción de errores).  

Para realizar el cálculo se utilizaron N=500, Z: 1,96, p=50%, q=50% y 

E=5%. 

Por lo tanto, la muestra seleccionada estuvo conformada por 218 

trabajadores judiciales de Palacio de Justicia, 2023. 

3.3.3. Muestreo 

El muestreo fue no probabilístico por conveniencia, en donde se aplicó 

los cuestionarios a 218 colaboradores seleccionados a criterio de los 

investigadores.  

Unidad de análisis. Trabajador jurisdiccional de Palacio de Justicia de 

la Corte Suprema de Justicia de la República del Perú, adscrito de 

régimen laboral del Decreto Legislativo Nº 1057 (CAS). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

La técnica que se utilizó en esta investigación fue la encuesta, 

observación y entrevista. En donde es el componente que utiliza el 

investigador para recoger y reconocer la indagación (Espinoza 2016).  

El Instrumento de Cuestionario de Justicia Organizacional es del autor 

Colquit y Moorman del año 1991, de procedencia Venezuela, está 

adaptado en Perú por Ausejo Galarreta Fiorella Evelyn en (2017). Su 

administración es de manera Individual o Colectiva, la duración es 15-20 

minutos, su objetivo es identificar la Percepción de la Justicia 

Organizacional en torno al trato interpersonal del individuo. Está 

conformado por cuatro dimensiones justicia Procedimental, justicia 
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Distributiva, justicia Interpersonal, justicia Informacional. Está constituido 

por 21 ítem que tiene una respuesta alternativa en una escala de Likert, 

siendo una escala de respuesta ordinal. Nunca, frecuentemente, poco 

Frecuente, muy frecuente y siempre. Edad de aplicación 

adultos. Para puntuar, hay que sumar según sus dimensiones y sumar el 

total final de los ítems relacionados. Presenta la siguiente Valides 0,21 el 

cual cumple con su propósito, en donde las correlaciones deberán ser 

iguales o mayores de 1. Así mismo Ausejo (2017), exhibe la confiabilidad 

de 0.937, en donde se utilizó la fórmula K21 Alfa de Cronbach, 

mencionando que el cuestionario mide con muy bajo margen de error por 

lo que los resultados obtenidos son expresiones verdaderas de la 

muestra examinada. 

Cabe señalar que, las propiedades psicométricas del cuestionario se 

obtuvieron mediante 4 expertos validez y confiabilidad a través de prueba 

piloto. La validez de V de Aikem en promedio 1.00, alcanzando el puntaje 

máximo, determinando que existe validez de contenido respecto a su 

claridad, coherencia y pertinencia de los ítems. Así mismo se obtuvieron 

la confiabilidad mediante el coeficiente de alfa y omega, alcanzado 

valores mayores a .922 y .925 respectivamente para la percepción de 

justicia organizacional, por lo tanto, podemos decir que la prueba 

presenta confiabilidad aceptable. 

El cuestionario de compromiso organizacional es del autor Meyer y Allen 

del año (1991). De procedencia estados unidos, está adaptado en Perú 

por Rengifo Chunga Carlos Enrique (2007). Es un instrumento de 

Información Psicológico, su objetivo es saber el buen compromiso 

Organizacional, que presentan los individuos con su organización. 

Cuenta con tres dimensiones, compromiso afectivo, compromiso de 

continuidad y compromiso normativo. Cuenta con 18 ítem que tiene una 

respuesta alternativa en una escala de Likert. siendo una escala de 

contestación ordinal. Totalmente en desacuerdo, moderadamente en 

desacuerdo, Débilmente en desacuerdo, Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, Débilmente de acuerdo, moderadamente de acuerdo y 

totalmente de acuerdo. Administración individual o colectiva, tiempo 



16 

(aproximadamente 15 minutos). Edad de aplicación de 17 años en 

adelante. Así mismo presenta la siguiente validez de 1.00. con una 

confiabilidad de 0.798.  

 Cabe señalar que, las propiedades psicométricas del cuestionario se 

obtuvieron mediante 3 expertos validez y confiabilidad a través de prueba 

piloto, la validez por la V de Aikem es en promedio 1.00, alcanzando el 

puntaje máximo, determinando que existe validez de contenido respecto 

a su claridad, coherencia y pertinencia de los Ítems. Así mismo con 

confiabilidad 0.817 y 0.829. por lo tanto, podemos decir que la prueba 

presenta confiabilidad aceptable. 

3.5. Procedimientos  

En un primer momento se buscó los permisos de los instrumentos que se 

iban a utilizar, se enviaron correos para posibilitar la autorización de los 

mismos. La investigación se realizó en una entidad pública de 

administración de justicia la cual autorizó la aplicación de instrumentos. 

Se coordinó la hora y fecha para la recolección de datos, en donde se 

aplicaron los cuestionarios, por otro lado, se formuló una sábana de datos 

con los mismos. Para recoger la información de la muestra se tomó en 

cuenta los criterios de inclusión y exclusión citados en el apartado 3.3.1 

de la presente investigación.  

Previo a la recolección de datos se obtuvo la evidencia de validez. La 

validez fue trabajada mediante el juicio de expertos para después ser 

procesada estadísticamente, mientras que la confiabilidad fue obtenida 

de una prueba piloto.  

3.6. Método de análisis de datos 

Primero se buscó reafirmar la validez del cuestionario mediante la técnica 

de juicio de expertos la cual fue procesada con la formula V de Aiken, 

donde se aceptaron lo ítem que tuvieron un puntaje mayor a .80. Algunos 

fueron modificados en su sintaxis de acuerdo a las sugerencias de los 

jueces.  

La confiabilidad se obtuvo mediante el coeficiente de alfa y omega, 

alcanzado valores mayores a .922 y .925 respectivamente para la 
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percepción de justicia organizacional; y valores de 0.817 y 0.829 

respectivamente para el compromiso organizacional.   

Para los resultados primero se determinó, la distribución de los datos con 

la prueba estadística de Kosmogórov - Smirnov demostrando que el p 

valor fue menor a 0.05, optando por desarrollar la correlación de las 

variables con el coeficiente de correlación de Spearman. Estos análisis 

de los objetivos correlacionales se realizaron en programa estadístico 

SPSS Versión 25.  

También se reportó los niveles de las variables para ello se categorizó 

las mismas según el nivel de los instrumentos (malo, regular y bueno / 

bajo, medio y alto) y se presentaron los resultados por frecuencias y 

porcentajes. 

 
3.7. Aspectos éticos  

Acevedo e Irene (2022) sostiene en dónde el investigador asegura el 

conocimiento por su propia cuenta, comprendiendo lo que investiga y 

mejorando con su investigación el conocimiento humano. Además, 

respetando las fuentes de orígenes de otros autores. Así mismo la ética 

de psicólogo es guardar toda la información de manera confidencial.  

El artículo 10 “De la originalidad de la investigación”, del Código de Ética 

en Investigación de la Universidad César Vallejo (2022) y el Código de 

Ética de American Psychological Asociación (APA), el principio de 

integridad, donde refiere que, los psicólogos no inventan datos ni alteran 

los resultados de la investigación, sino que buscan promover la 

honestidad y la verdad en los trabajos de investigación. La razón por la 

cual no se modificó ningún tipo de información en el estudio.  

Asimismo, teniendo en cuenta el principio de autonomía, confidencialidad 

en el artículo 7, según el Capítulo III del Código de Ética en Investigación 

de la Universidad César Vallejo (2022), nos dice que, los investigadores 

tienen la responsabilidad de solicitar el consentimiento informado, 

explicando acerca del propósito del estudio, además del poder orientar y 

aclarar el objetivo y la duración del estudio.  
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1.  

Relación entre percepción de justicia organizacional y el compromiso 

organizacional en los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la República, 

2023. 

 Compromiso organizacional   

 p rho 

Percepción de justicia organizacional .000 ,311** 

Nota: p<0.01*; Rho de Spearman  

En la tabla 1, se visualiza que, los factores de percepción de justicia organizacional 

y el compromiso organizacional evidencian una conexión significativa, positiva y de 

nivel bajo en los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la República del 

Perú, dado que el valor obtenido del análisis Rho de spearman es (p<0.01; rho: 

.311**). Estos hallazgos sugieren que cuando los trabajadores tengan una 

percepción mayor de justicia organizacional de la misma manera aumentará su 

compromiso con la organización.  

 

Tabla 2 

Nivel de percepción de justicia organizacional en los trabajadores de la Corte 

Suprema de Justicia de la República, 2023. 

Percepción de justicia organizacional  fi % 

Nivel malo 31 14.2 

Nivel regular  95 43.6 

Nivel bueno 92 42.2 

Justicia Procedimental fi % 

Nivel malo 73 33.5 

Nivel regular  126 57.8 
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Nivel bueno 19 8.7 

Justicia Distributiva fi % 

Nivel malo 21 9.6 

Nivel regular 122 56 

Nivel bueno 75 34.4 

Justicia Interpersonal fi % 

Nivel malo 87 39.9 

Nivel regular 85 39.0 

Nivel bueno 46 21.1 

Justicia Informacional fi % 

Nivel malo 94 43.1 

Nivel regular 72 33.0 

Nivel bueno 52 23.9 

Nota: N: 218 colaboradores de la Corte Suprema de Justicia de la República del Perú. 

En la tabla 2 se visualiza que, el rango predominante de percepción de justicia 

organizacional fue regular (43.6%) esto significa que el conjunto de cogniciones que 

se producen en los trabajadores materia de estudio tras la valoración de eventos y 

situaciones que suceden en la organización se encuentra en vías de alcanzar un 

nivel óptimo. Asimismo, dentro los factores específicos como, percepción de justicia 

procedimental y distributiva el nivel predominante fue regular con 57.8% y 56% 

respectivamente. No obstante, se aprecia que, en las dimensiones percepción de 

justicia interpersonal e informacional el nivel predominante fue malo, con un 39.9% 

y 43.1% respectivamente.   
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Tabla 3 

Nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte Suprema de 

Justicia de la República, 2023. 

Compromiso organizacional fi % 

Nivel bajo 60 27.5 

Nivel medio 132 60.6 

Nivel alto 26 11.9 

Compromiso afectivo fi % 

Nivel bajo 92 42.2 

Nivel medio 104 47.7 

Nivel alto 22 10.1 

Compromiso normativo fi % 

Nivel bajo 117 53.7 

Nivel medio 89 40.8 

Nivel alto 12 5.5 

Compromiso de continuidad fi % 

Nivel bajo 74 33.9 

Nivel medio 99 45.4 

Nivel alto 45 20.6 

Nota: N: 218 colaboradores de la Corte Suprema de Justicia de la República del Perú. 
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En la tabla 3 se muestra que, el rango predominante de compromiso organizacional 

fue medio (60.6%) evidenciándose que, esta variable en los trabajadores del Poder 

Judicial Peruano se encuentra en vías de estar en un nivel óptimo, es decir, donde 

los trabajadores se identifiquen plenamente con la organización donde laboran 

(Arciniega, 2002). Asimismo, en lo correspondiente al compromiso afectivo y 

compromiso de continuidad el nivel predominante fue medio con 47.7% y 45.4% 

respectivamente. No obstante, en cuanto al compromiso normativo el rango 

predominante fue bajo con 53.7%.  

Tabla 4 

Relación de percepción de justicia procedimental y compromiso organizacional en 

los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la República, 2023. 

Compromiso organizacional 

p rho 

Justicia Procedimental .000 .306** 

Nota: p<0.01*; Rho de Spearman 

En la tabla 4, se muestra que, los factores justicia procedimental y compromiso 

organizacional evidencian una conexión significativa, positiva y bajo en los 

trabajadores judiciales, puesto que el valor conseguido mediante el análisis de Rho 

de spearman fue (p<0.01; rho: .306**). 

Tabla 5 

Relación de percepción de justicia distributiva y compromiso organizacional en los 

trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la República, 2023. 

Compromiso organizacional 

p rho 

Justicia Distributiva .028 .149** 

Nota: p<0.05*; Rho de Spearman 
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En la tabla 5 se visualiza que, la percepción de justicia distributiva y compromiso 

organizacional tiene una asociación significativa, directa y de rango muy bajo en los 

colaboradores judiciales, puesto que el valor conseguido mediante el análisis de 

Rho de spearman fueron (p<0.05; rho: .149**). 

Tabla 6 

Relación de percepción de justicia interpersonal y compromiso organizacional en 

los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la República, 2023. 

 Compromiso organizacional 

 p rho 

Justicia Interpersonal .001 .220** 

Nota: p<0.01*; Rho de Spearman  

En la tabla 6, se muestra que, la justicia interpersonal y compromiso organizacional 

demuestran una asociación significativa, positiva y de rango bajo en los 

colaboradores judiciales, dado que el valor obtenido mediante el análisis de Rho de 

spearman fueron (p<0.01; rho: .220**). 

Tabla 7 

Relación de percepción de justicia informacional y compromiso organizacional en 

los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la República, 2023. 

 Compromiso organizacional 

 p rho 

Justicia Informacional  .000 .283** 

Nota: p<0.01*; Rho de Spearman  

En la tabla 7, se visualiza que, la justicia informacional y compromiso organizacional 

confirman una asociación significativa, positiva y de nivel bajo en los colaboradores 

judiciales, puesto que el valor obtenido mediante el análisis de Rho de spearman 

fueron (p<0.01; rho: .283**).  



23 

V. DISCUSIÓN

En el presente estudio se buscó determinar la correlación entre la percepción de 

justicia organizacional y compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte 

Suprema de Justicia de la República del Perú. Para el estudio de los casos, se 

trabajó con una muestra conformada por 218 trabajadores. Para su determinación 

se ejecutó un muestreo no probabilístico por conveniencia. 

En cuanto al objetivo general, se realizó, la aprobación de la premisa de 

investigación, puesto que se determinó una conexión significativa y positiva, de 

nivel bajo (p<0.01; rho: .311**), lo cual significa que, mientras la percepción de 

justicia organizacional del trabajador sea alto mayor será su compromiso con la 

organización y viceversa. Los resultados obtenidos guardan relación con la 

indagación efectuada en Ecuador por Naranjo y Hidrovo (2017), quienes 

determinaron una conexión significativa, directa y con un efecto bajo entre los 

factores en cuestión en docentes de la Pontificia Universidad Católica de Ecuador 

(p<0.01; rho: .314**); evidencia que guarda similitud con la muestra del presente 

estudio en tanto que ambas realizan labores predominantemente intelectuales 

(ambas muestras tienen la condición empleados y no de obreros).  

No obstante, en el estudio de Ríos y Loli (2019), aunque se confirmó una conexión 

directa  de nivel bajo entre los factores indagados en los colaboradores del ámbito 

minero, esta sería de menor grado (p<0.01; rho: .229**); guardando relación en este 

extremo con la investigación de Bonilla (2017) quien confirmó una conexión directa 

y significativa entre los factores que vienen indagando en colaboradores de una 

organización municipal de Lima Metropolitana, pero dicha conexión es muy baja 

(p<0.01; rho: .075**). Estos resultados difieren con los conseguidos en la presente 

indagación posiblemente por las altas expectativas de mejoras remunerativas en 

los trabajadores judiciales quienes veían con esperanza la materialización de sus 

exigencias con la aprobación del presupuesto público para el año 2023, el cual se 

debatía en el Congreso de la República durante las fechas de aplicación de los 

instrumentos. Exigencias que no fueron atendidas, dado que solo benefició a los 

trabajadores judiciales 728 con una nueva escala remunerativa que acrecienta aún 

más la desigualdad entre trabajadores judiciales.  
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Respecto al primer objetivo específico, referido a identificar el rango de percepción 

de justicia organizacional en los colaboradores judiciales, se determinó un nivel 

regular (43.6%). 

Asimismo, dentro de las dimensiones, percepción de justicia procedimental y la 

justicia distributiva el rango predominante fue regular con 57.8% y 56% 

respectivamente. No obstante, se aprecia que, la percepción de justicia 

interpersonal y percepción de justicia informacional el nivel predominante fue malo, 

con un 39.9% y 43.1% respectivamente.   

Los resultados descritos guardar sintonía con la investigación de Arias (2017), quien 

determinó que el rango predominante en el factor general indagado de los 

colaboradores de Essalud, se sitúa en el nivel regular con 61,7%. Asimismo, guarda 

relación con la investigación de Mayhua y Zarate (2021), quien determinó que el 

nivel predominante de la dimensión de percepción de justicia distributiva en una 

municipalidad distrital de Arequipa fue medio con un 50.5%. 

Respecto al nivel regular obtenido, esto significa que el conjunto de cogniciones 

que se producen en los trabajadores materia de estudio tras la valoración de 

eventos y situaciones que suceden en la organización se encuentra en vías de 

alcanzar un nivel óptimo. 

En relación a la percepción de justicia procedimental, se refiere a aquellos 

procedimientos que acarrean a un resultado, los mismos que deben ser claros y 

justos (Leventhal, 1980), se encuentra en vías de alcanzar un nivel favorable, esto 

debido, posiblemente, a que aún existen procedimientos que favorecen a unos 

trabajadores sobre otros, cuando bien es sabido que las actividades deben ser 

ejecutadas de acuerdo al cargo ocupado, al nivel de responsabilidad y de manera 

proporcional. Por ejemplo, no se le puede asignar a un transcriptor (auxiliar) que 

proyecte resoluciones de sentencias, cuando ello corresponde al cargo de 

secretario de confianza (profesional); y asignarle a este último, la proyección de 

decretos que son resoluciones de mero trámite que bien podría hacerlo un asistente 

de relatoría (asistente).  

Respecto a la justicia distributiva en los trabajadores judiciales, la cual según Peña 

y Durán (2016) está relacionada con las compensaciones de carácter económico, 

ascensos, estímulos, incentivos, subsidios o beneficios de cualquier índole que 
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ofrece una organización a sus trabajadores, se tiene que, no se encuentra del todo 

en un nivel positivo y óptimo, lo cual podría deberse a la asimetría existente entre 

trabajadores CAS y trabajadores 728, específicamente en lo relacionado a sus 

remuneraciones y beneficios sociales; a la diferencia remunerativa abismal que 

existe entre trabajadores judiciales y magistrados (jueces); así como la diferencia 

remunerativa con los trabajadores de otras organizaciones que son las encargadas 

de la gestión de justicia.  

Sobre la justicia interpersonal, la cual - según Peña y Durán (2016) - describe a la 

percepción que tiene los colaborares respecto al trato, cortesía, dignidad, 

reconocimiento y respeto que reciben por parte de sus superiores, se tiene que los 

trabajadores judiciales se sitúan en un nivel muy por debajo de lo esperado, de lo 

cual se puede desprender que el trato recibido incide más en la percepción negativa 

de los trabajadores judiciales que en los incentivos económicos que reciben (justicia 

distributiva), razón por la cual resulta recomendable que la entidad materia de 

estudio promueva políticas encaminadas a mejor dicho aspecto. Ahora, este 

deficiente nivel de percepción de justicia interpersonal puede deberse a múltiples 

factores, en especial a la diferenciación entre magistrados y trabajadores judiciales. 

Así tenemos que, durante el inició de la pandemia por Covid19, a los primeros se 

les hacía pruebas moleculares para el descarte del virus, mientras a los segundos 

se les hacía pruebas rápidas, siendo las primeras pruebas más efectivas para la 

detección del virus. Así también, tenemos que, hasta la fecha, los servicios 

higiénicos de este Poder de Estado no solo están divididos por géneros (“damas” y 

“caballeros”), sino también en categorías (“magistrados” y “trabajadores”). 

En lo concerniente a la justicia informacional, Toro et al. (2010, citado en Querevalú, 

2019). Refieren que tiene que ver con todas las facilidades que recibe un trabajador 

respecto la forma en que debe realizar sus actividades diarias, la cual debe ser 

información precisa, pertinente y suficiente que debe ser proporcionada por su 

empleador. En el caso de los trabajadores judiciales esta percepción se sitúa en un 

nivel bajo, lo que significa que hay mucho por hacer para mejorar este aspecto, el 

cual se ubica en ese percentil debido a la falta de transparencia y/o inexistencia de 

documentos de gestión que contengan los procedimientos para la ejecución de los 

labores propias y cotidianas de la administración de justicia, en ese sentido, resulta 

recomendable, la difusión de los Manuales de procedimientos (MAPRO), la 
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redacción de aquellos procesos no contenidos en estos manuales y/o la 

actualización de los existentes, dado que con la virtualidad promovida por el post 

covid19 ha hecho que varios procesos hayan mutado. De esta manera los 

trabajadores estarán informados de cómo ejecutar sus actividades, su nivel de 

responsabilidad y su interacción con otros trabajadores.   

Sobre el segundo objetivo específico referido a identificar magnitud de compromiso 

organizacional en los colaboradores judiciales, se encontró, la aprobación de la 

hipótesis de investigación, determinándose un nivel medio (60.6%). 

Asimismo, en lo correspondiente al compromiso afectivo y de continuidad el nivel 

predominante fue medio con 47.7% y 45.4% respectivamente. No obstante, se 

aprecia que, en cuanto al compromiso normativo el rango predominante fue bajo 

con 53.7%.  

Los hallazgos obtenidos coinciden con el estudio de Ríos y Loli (2019), quienes 

determinaron que el rango predominante sobre el factor antes detallado de los 

colaboradores del ámbito minero fue medio en sus dimensiones de compromiso 

afectivo y compromiso de continuidad con un 60.4% respectivamente; situándose 

el compromiso normativo en un rango bajo con un 41.5%. Esto evidencia similitud 

en ambos resultados a pesar de la naturaleza de la organización (sector privado – 

sector público), el rubro o giro del negocio (sector minero – sector administración 

de justicia), el régimen laboral (régimen minero – régimen CAS) y los labores que 

realizan (obreros - empleados). 

Asimismo, guardan relación con la investigación de Mayhua y Zarate (2021) quien 

determinó que el nivel predominante del compromiso organizacional en una entidad 

municipal de Arequipa fue medio con el 52.5%. Situándose en el mismo nivel, los 

factores específicos asociados al compromiso afectivo y compromiso de 

continuidad con el 61.6% y 55.6% respectivamente. Mientras que el compromiso 

normativo se situó en un rango medio con 48.5% seguido del nivel alto con 41.4%, 

lo cual difiere con los valores obtenidos en la indagación en curso cuyo nivel 

predominante para esta dimensión fue de bajo con 53.7% seguido del nivel medio 

con el 40.8%.  

Igualmente guarda sintonía con la investigación de Núñez et al. (2017), quienes 

determinaron que el nivel predominante al segundo factor analizado actualmente 
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en magísteres de la Universidad Nacional de Piura fue medio en lo correspondiente 

al compromiso afectivo y compromiso de continuidad con un 72,6% y un 74.4% 

respectivamente. Mientras que la obligación normativa se situó en un rango alto 

con 51,8% seguido del nivel medio con 38,7%, lo cual difiere con los hallazgos 

obtenidos en este estudio cuyo nivel predominante para aquella dimensión fue de 

bajo con 53.7% seguido del nivel medio con el 40.8%. 

En cuanto al nivel medio de la variable estudiada, significa que ese aspecto en el 

Poder Judicial Peruano se encuentra en vías de estar en un nivel óptimo, es decir, 

donde los trabajadores se identifiquen plenamente con la organización donde 

laboran (Arciniega, 2002).  

En relación al compromiso afectivo, tal como refiere Johnson y Chang (2006) está 

referido al lazo emocional que los colaboradores tienen hacia su centro de labores, 

que se materializa en la identificación con su empresa y su deseo de permanecer 

en ella (motivación intrínseca). En el caso de los trabajadores judiciales se sitúa en 

un nivel medio, es decir que todavía es pertinente la realización de sus esfuerzos 

encaminados al logro de un nivel óptimo, que permita consolidar ese grado de 

afiliación con la institución. 

Respecto compromiso de continuidad, según refiere Arias (2021) es la magnitud de 

filiación que tiene el colaborador con la entidad que se basa los costos negativos al 

que incurriría si dejara de trabajar en la entidad, ya sea por las bajas posibilidades 

de conseguir otro empleo, etc. En ese sentido, lo que seduce al colaborador no es 

la función que llevaba a cabo en sí, sino lo que percibe por realizar dicha labor 

(motivación extrínseca). En el caso de los colaboradores judiciales, se tiene que la 

magnitud de este tipo de obligaciones se ubica en un nivel medio lo que significa 

que gran parte de los trabajadores se sienten comprometidos a partir de los 

beneficios económicos e incentivos que perciben, que, aunque no son los mejores 

en relación a otros trabajadores de la misma entidad que cuenta con distinto 

régimen laboral, magistrados y trabajadores de otras entidades de la administración 

de justicia, prefieren continuar prestando sus servicios en la entidad posiblemente 

por el alto índice de desempleo producto de la inflación que vive el país actualmente 

lo cual podría hacer complicada la búsqueda de otro empleo con mejores 

condiciones de trabajo.  
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En cuanto al compromiso normativo, este refleja una sensación de necesidad por 

mantenerse en la entidad que se sustenta en una obligación moral, en la idea de lo 

correcto, la lealtad, la reciprocidad y el deber (Allen y Meyer, 1990). En el caso 

concreto de los trabajadores judiciales, el nivel de compromiso normativo es bajo, 

lo que significa que los judiciales carecen en gran medida de un sentimiento de 

retribución a las oportunidades brindadas por la organización, por lo que, debe de 

ser baratos los costos para abandonar la organización (continuidad) y de no existir 

condiciones que promuevan la afiliación temporal con la organización (afectivo), el 

trabajador abandonará la organización al no identificarse en lo absoluto con ella.  

En lo correspondiente tercer objetivo específico, referido a identificar la conexión 

entre percepción de justicia procedimental y compromiso organizacional, se logró 

determinar que los factores mencionados tienen una conexión estadísticamente 

significativa, directa en los trabajadores que participaron en el estudio, siendo dicha 

asociación baja con (p<0.01; rho: .306**). Esto guarda en parte relación con la 

investigación de Bonilla (2017) quien confirmó la conexión positiva muy baja entre 

los factores de indagación referidos anteriormente (p<0.01; rho: .097**). Estos 

resultados permiten determinar que, en la forma que incremente la percepción de 

justicia procedimental de los colaboradores mayor será su filiación con la entidad.   

Ahora bien, la justicia procedimental está enfocado en la designación de procesos 

para la ejecución de labores encomendadas a cada trabajador, los cuales deben 

ser percibidos como equitativos, por tanto, deben ser coherentes, evitando 

favoritismos y siguiéndose parámetros éticos, etc. (Leventhal, 1980). Siendo así, y 

al haberse determinado una relación directa de esta dimensión con la variable 

compromiso organizacional, se puede concluir que, cuando los procedimientos 

para la ejecución de tareas ordinarias no favorecen indebidamente a un trabajador 

sobre otro, sino que se basan en criterios objetivos como, el cargo, nivel 

remunerativo y el grado de responsabilidad, entonces el compromiso 

organizacional será mayor, esto sugiere que la condición psicológica de la conexión 

trabajador judicial-Tribunal Supremo influye favorablemente en la elección de 

mantenerse en la entidad (Meyer y Allen, 1991).   

Respecto del cuarto objetivo específico referido a identificar la conexión en la 

justicia distributiva y el compromiso organizacional, se confirmó la conexión 

significativa, directa y de grado muy bajo en los trabajadores judiciales analizados 
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(p<0.05; rho: .149**). Esto guarda en parte relación con la investigación de Bonilla 

(2017) quien demostró la conexión de grado muy bajo entre los factores de 

investigación (p<0.01; rho: .058**). Estos resultados permiten determinar que, en la 

manera que incremente la percepción de justicia distributiva, de la misma manera 

aumentará el compromiso organizacional.  

Ahora bien, la justicia distributiva tal como se señaló precedentemente, es la 

valoración de equidad o inequidad que realiza el trabajador sobre las 

compensaciones económicas, incentivos, estímulos u otros beneficios que ofrece 

la organización (Peña y Duran, 2016). Siendo así, y al haberse determinado una 

relación directa de esta dimensión con el factor compromiso organizacional, se 

puede concluir que, a mayor valoración de equidad sobre las compensaciones e 

incentivos que ofrece la organización al trabajador, mayor compromiso 

organizacional existirá entre los trabajadores, así pues, el estado psicológico del 

trabajador judicial y con el Tribunal Supremo influirá favorablemente en la elección 

de persistir en la entidad (Meyer y Allen, 1991).   

En lo correspondiente al quinto objetivo específico referido a identificar la conexión 

entre la justicia interpersonal y el compromiso organizacional, se demostró que 

existe una asociación significativa, positiva y de rango bajo entre los factores antes 

mencionados aplicado a los colaboradores judiciales analizados (p<0.01; rho: 

.220**). Este hallazgo concuerda con la indagación de Vallejo (2023) que determinó 

una conexión significativa, positiva y efecto bajo entre los factores analizados 

(p<0.002; rho: .334**). Asimismo, en parte guarda relación con la investigación de 

Bonilla (2017) quien confirmo la conexión directa, significativa y de efecto muy bajo 

entre los factores que se vienen estudiando (p<0.01; rho: .064**). Estos resultados 

permiten determinar que, en la forma que se incremente la percepción de justicia 

interpersonal de los colaboradores aumentará su filiación con la entidad.  

Ahora bien, la justicia interpersonal tal como se señaló precedentemente, está 

relacionada la magnitud del trato percibido por los colaboradores, es decir, si es 

con cortesía, dignidad, respecto, etc. (Peña y Duran, 2016). Siendo así, y al haberse 

determinado una relación directa entre los factores detallados, se puede concluir 

que, a mayor grado de percepción favorable respecto al trato que recibe el 

trabajador judicial respecto a la organización judicial, mayor compromiso 

organizacional existirá entre los trabajadores, esto significa que la relación entre el 
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trabajador judicial y su institución influirá positivamente en la elección de persistir 

en la entidad (Meyer y Allen, 1991).   

Finalmente, en lo concerniente al sexto objetivo específico referido a identificar la 

conexión entre la justicia informacional y compromiso organizacional, se confirmó 

una conexión estadísticamente significativa, positiva y de rango bajo en los 

trabajadores judiciales analizados (p<0.01; rho: .283**). Esto guarda similitud en 

parte con la investigación de Bonilla (2017) quien demostró la existencia de 

conexión directa, significativa y de efecto muy bajo entre los factores de estudio 

(p<0.01; rho: .007**). Estos resultados permiten determinar que, en la manera que 

se incremente la percepción de justicia informacional de los colaboradores también 

se verá incrementado su filiación con la entidad.  

Toro et al. (2010, citado en Querevalú, 2019) refieren que la justicia informacional 

tiene que ver con todas las facilidades que percibe un colaborador sobre la forma 

en que debe de llevar a cabo sus actividades, la cual debe ser información precisa, 

pertinente y suficiente que debe ser proporcionada por su empleador. Siendo así, 

y al haberse determinado una relación directa de esta dimensión con el segundo 

factor indagado, se puede concluir que, a mayor grado de información que reciba 

el trabajador por parte de su empleador respecto de cómo ejecutar sus tareas, 

mayor compromiso organizacional existirá entre los trabajadores, esto significa que 

la relación entre los judiciales y la entidad donde prestan servicios influirá 

positivamente en la elección de persistir en la entidad (Meyer y Allen, 1991).  
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determinó una relación significativa y positiva de nivel bajo entre la percepción

de justicia organizacional y el compromiso organizacional en los trabajadores de la 

Corte Suprema de Justicia de la República del Perú (p<0.01; rho: .311**). 

2. Un 43.6% de trabajadores judiciales se ubican en el nivel regular de percepción

de justicia organizacional, siendo la categoría predominante. 

3. Un 60.6% de trabajadores de la Corte Suprema se sitúan en el nivel medio de

compromiso organizacional, siendo la categoría predominante. 

4. Se identificó una relación significativa y positiva de nivel bajo entre la percepción

de justicia procedimental y el compromiso organizacional en los trabajadores de la 

Corte Suprema de Justicia de la República del Perú (p<0.01; rho: .306**). 

5. Se identificó una relación significativa y positiva de nivel bajo entre la percepción

de justicia distributiva y compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte 

Suprema de Justicia de la República del Perú (p<0.05; rho: .149**). 

6. Se identificó una relación significativa y positiva de nivel bajo entre la percepción

de justicia interpersonal y compromiso organizacional en los trabajadores de la 

Corte Suprema de Justicia de la República del Perú (p<0.01; rho: .220**) 

7. Se identificó una relación significativa y positiva de nivel bajo entre la percepción

de justicia informacional y compromiso organizacional en los trabajadores de la 

Corte Suprema de Justicia de la República del Perú (p<0.01; rho: .283**). 
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VII. RECOMENDACIONES

• Promover la participación multidisciplinaria en las decisiones que tome la

presidencia del Poder Judicial y el Consejo Ejecutivo de manera que se

prevea los efectos de las decisiones en la percepción de justicia y

compromiso de los trabajadores.

• A la Subgerencia de capacitaciones y a la Subgerencia de remuneraciones

y beneficios, ejecutar programas de incentivos económicos y no económicos

a los trabajadores, como becas, pasantías, bonos de productividad,

resoluciones de felicitaciones cuyo valor incida en los procesos de ascensos.

• A la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar, fomentar la meritocracia y

la transparencia como valores fundamentales de la institución, sea en los

procesos de reclutamiento y selección, así como en los demás procesos.

• A la Presidencia del Poder Judicial, se recomienda suprimir prácticas que

promuevan las distinciones que no se sustenten en causas objetivas entre

trabajadores y magistrados, como los servicios higiénicos diferenciados.

• A la Subgerencia de escalafón y registro; y a la Subgerencia de relaciones

laborales, se implemente una política de sinceramiento de plazas, es decir,

que cada trabajador sea ubicado en el cargo para el cual se le contrató,

ejerza sus funciones de acuerdo al MOF y demás documentos de gestión.

• A la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar, revisar los perfiles y

descriptivos de puesto y plasmar en documentos de gestión los

procedimientos operativos, de manera que quede claro las tareas y los

procesos que le corresponde a cada puesto.

• A la Presidencia del Poder Judicial, promover ante el Pleno del Congreso de

la República, la eliminación progresiva del Régimen CAS (Decreto

Legislativo N°1057) en el Poder Judicial.
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ANEXOS 

Anexo 1. 

Tabla 8.  Matriz de consistencia 

Problema Objetivos Hipótesis  Variables Diseño 
Metodológico 

Técnicas e 
instrumentos 

Problema 
general 

¿Cuál es la 
relación entre 
percepción de 
justicia 
organizacional 
y compromiso 
organizacional 
en los 
trabajadores 
de la Corte 
Suprema de 
Justicia de la 
República del 
Perú, 2023? 

Objetivo 
General 

Determinar la 
relación entre 
percepción de 
justicia 
organizacional 
y compromiso 
organizacional 
en los 
trabajadores 
de la Corte 
Suprema de 
Justicia de la 
República, 
2023.  

Hipótesis General 

Existe relación entre 
percepción de justicia 
organizacional y 
compromiso organizacional 
en los trabajadores de la 
Corte Suprema de Justicia 
de la República, 2023.  

Variable independiente: 
Percepción de Justicia 
Organizacional   

Dimensiones:  

Percepción de Justicia 
procedimental 

Percepción de Justicia 
distributiva  

Percepción de Justicia 
interpersonal  

1. Tipo de 
investigación: 
Aplicada / 
Cuantitativa. 

2. Nivel de 
investigación: 

Correlacional 

3. Diseño de 
investigación:  

No experimental 
– transversal  

Cuestionario  

 

Cuestionario de 
percepción de justicia 
organizacional de 
Colquit (1991) adaptado 
por Ausejo (2017). 

 

Escala de compromiso 
organizacional de Meyer 
y Alles (1991) adaptado 
por Rengifo (2007).  



 

 

Problemas 
específicos 

¿Cuál es el 
nivel de 
Percepción de 
Justicia 
organizacional 
en los 
trabajadores 
de la Corte 
Suprema de 
Justicia de la 
República, 
2023? 

¿Cuál es el 
nivel de 
Compromiso 
organizacional 
en los 
trabajadores 
de la Corte 
Suprema de 
Justicia de la 
República, 
2023? 

¿Cuál es la 
relación entre 

Objetivos 
específicos 

Identificar el 
nivel de 
Percepción de 
Justicia 
organizacional 
en los 
trabajadores 
de la Corte 
Suprema de 
Justicia de la 
República, 
2023. 

Identificar el 
nivel de 
Compromiso 
organizacional 
en los 
trabajadores 
de la Corte 
Suprema de 
Justicia de la 
República, 
2023. 

Identificar la 
relación entre 

Hipótesis específicas  

El nivel promedio de 
Percepción de Justicia 
organizacional es 
predominante en los 
trabajadores de la Corte 
Suprema de Justicia de la 
República, 2023. 

El nivel promedio de 
Compromiso 
Organizacional es 
predominante en los 
trabajadores de la Corte 
Suprema de Justicia de la 
República, 2023. 

Existe relación entre 
Percepción de Justicia 
procedimental y 
Compromiso 
organizacional en los 
trabajadores de la Corte 
Suprema de Justicia de la 
República, 2023. 

Existe relación entre 
Percepción de Justicia 
distributiva y Compromiso 

Percepción de Justicia 
informacional  

 

Variable dependiente: 

Compromiso 
Organizacional  

Dimensiones 

Compromiso afectivo 

Compromiso de continuidad 

Compromiso normativo  

4.Población: 

500 
trabajadores de 
la Corte 
Suprema de 
Justicia 

5.  Muestra:  

218 
trabajadores de 
la Corte 
Suprema de 
Justicia 

 

6. Técnicas de 
recolección de 
datos, 
procedimientos 
y análisis 
estadístico  

Cuestionario 

Solicitudes  

 

 

 

 



 

 

Percepción 
Justicia 
procedimental 
y Compromiso 
organizacional 
en los 
trabajadores 
de la Corte 
Suprema de 
Justicia de la 
República, 
2023? 

¿Cuál es la 
relación entre 
Percepción de 
Justicia 
distributiva y 
Compromiso 
organizacional 
en los 
trabajadores 
de la Corte 
Suprema de 
Justicia de la 
República, 
2023? 

¿Cuál es la 
relación entre 
Percepción de 

Percepción de 
Justicia 
procedimental 
y Compromiso 
organizacional 
en los 
trabajadores 
de la Corte 
Suprema de 
Justicia de la 
República, 
2023. 

Identificar la 
relación entre 
Percepción de 
Justicia 
distributiva y 
Compromiso 
organizacional 
en los 
trabajadores 
de la Corte 
Suprema de 
Justicia de la 
República, 
2023. 

Identificar la 
relación entre 
Percepción de 

organizacional en los 
trabajadores de la Corte 
Suprema de Justicia de la 
República, 2023. 

Existe relación entre 
Percepción de Justicia 
interpersonal y 
Compromiso 
organizacional en los 
trabajadores de la Corte 
Suprema de Justicia de la 
República, 2023. 

Existe relación entre 
Percepción de Justicia 
informacional y 
Compromiso 
organizacional en los 
trabajadores de la Corte 
Suprema de Justicia de la 
República, 2023. 

Análisis 
mediante el 
coeficiente de 
correlación de 
Spearman.  

 

 



 

 

Justicia 
interpersonal y 
Compromiso 
organizacional 
en los 
trabajadores 
de la Corte 
Suprema de 
Justicia de la 
República, 
2023? 

¿Cuál es la 
relación entre 
Percepción de 
Justicia 
informacional y 
Compromiso 
organizacional 
en los 
trabajadores 
de la Corte 
Suprema de 
Justicia de la 
República, 
2023? 

Justicia 
interpersonal y 
Compromiso 
organizacional 
en los 
trabajadores 
de la Corte 
Suprema de 
Justicia de la 
República, 
2023. 

Identificar la 
relación entre 
Percepción de 
Justicia 
informacional y 
Compromiso 
organizacional 
en los 
trabajadores 
de la Corte 
Suprema de 
Justicia de la 
República, 
2023. 



Anexo 2. Instrumento de recolección de datos. 

Instrumento 1: Cuestionario de Justicia Organizacional Percibida 

Nombre original de la prueba: Cuestionario de Justicia Organizacional 

Autor: Colquit y Moorman 

Año: 1991  

Procedencia: Venezuela  

Adaptado por: Ausejo Galarreta Fiorella Evelyn (2017)  

Administración: Individual o Colectiva  

Duración: 15-20 minutos  

Objetivos: Percepción de la Justicia Organizacional en torno al trato 

interpersonal en la persona.  

Dimensiones:  

Justicia Procedimental 

Justicia Distributiva  

Justicia Interpersonal  

Justicia Informacional 

Edad de Aplicación: Adultos 

Valides y Confiabilidad: Para el presente estudio se revisó la 

confiabilidad utilizando el método de la consistencia interna con la 

fórmula K21 Alfa de Cronbach y se encontró que el coeficiente de 0.937 

dice que el cuestionario mide con muy bajo margen de error por lo que 

los resultados obtenidos son expresiones verdaderas de la muestra 

examinada. 

Revisando la validez se aplicó la validez de constructo por el que se 

postula que el test cumple con su propósito siempre que cada ítem 

demuestre que es parte del todo, para los cuales las correlaciones 

deberán ser iguales o mayores de 0,21 pero menores de 1. 

CUESTIONARIO DE PERCEPCIÓN DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL 

A continuación, se encuentra una seria de preguntas, en relación al 

entorno de su trabajo actual, en la cual usted va a responder de acuerdo 

a la percepción que tienes, escribiendo una X dentro del recuadro que 

mejor describe su respuesta. Cabe indicar que no hay respuesta buena 



ni mala, sólo interesa la forma como percibe las relaciones en su entorno 

laboral. 

Nun

ca 

Frecuenteme

nte 

Poco 

Frecue

nte 

Muy 

Frecue

nte 

Siemp

re 

1. JUSTICIA

PROCEDIMENT

AL

Las siguientes 

preguntas se 

refieren a los 

procedimientos 

que se siguen 

en la empresa 

que laboras 

para tomar 

decisiones 

1. ¿Has podido

expresar tu

punto de vista y

tus sentimientos

en la toma de

decisiones

durante estos

procedimientos?

2. ¿Has tenido

influencia sobre

el resultado al

que se llegó

mediante estos

procedimientos?

3. ¿Se han

creado normas o

reglas para que

las decisiones 

en los 

procedimientos 



 

 

se tomen de 

forma 

consistente 

4. ¿Los 

procedimientos 

están libre de 

sesgo? 

 

     

5. ¿Se ha 

recabado la 

información que 

se considera 

necesaria para 

tomar las 

decisiones? 

     

6. ¿Has tenido la 

oportunidad de 

apelar la 

decisión 

derivada 

mediante estos 

procedimientos 

     

7. ¿Se han 

apegado los 

procedimientos 

a normas ético-

morales? 

 

     

2. JUSTICIA 

DISTRIBUTIVA 

 

     

Los siguientes 

ítems tienen 

que ver con las 

recompensas 

que recibe por 

tu trabajo 

(pagos, bonos, 

...) 

     



1. ¿Las

recompen

sas

reflejan el

esfuerzo

que

haces en

tu

trabajo?

2. ¿Son tus

recompensas

laborales

apropiadas al

trabajo que has

realizado?

3. ¿Las

recompensas

que recibes 

reflejan tu 

contribución a la 

organización? 

4. ¿Es justa la

recompensa que

recibes

considerando tu

desempeño?

3. JUSTICIA

INTERACCION

AL

Los siguientes 

ítems tienen 

que ver con la 

conducta de tu 

supervisor 

inmediato. 

3.1. JUSTICIA 

INTERPERSON

AL 



 

 

1. ¿Tu 

supervisor te 

trata 

cortésmente? 

 

     

2. ¿Tu 

supervisor te 

trata 

respetuosament

e? 

 

     

3. ¿Tu 

supervisor 

muestra interés 

por tus derechos 

como 

empleado? 

     

4. ¿Tu 

supervisor se 

abstiene de 

emitir 

afirmaciones o 

comentarios 

inapropiados? 

     

3.2. JUSTICIA 

INFORMACION

AL 

 

     

1. ¿Tu 

supervisor es 

siempre sincero 

en las 83 cosas 

que te 

comunica? 

     

2. ¿Tu 

supervisor te 

explica los 

procedimientos 

de manera 

detallada? 

     



3. ¿La

explicación de tu

supervisor en

relación con los

procedimientos

son razonables?

4. ¿Tu

supervisor te

comunica

información

relevante

oportunamente?

5. ¿Tu

supervisor

parece adaptar 

lo que comunica 

a las 

necesidades 

individuales 

específicas de 

los empleados? 

6. ¿Tu

supervisor

proporciona

retroalimentació

n oportuna

acerca de las 

decisiones y sus 

implicaciones? 

Instrumento 2: Escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen 

Nombre del Test: Cuestionario de Compromiso Organizacional.  

Nombre / Autores: Meyer y Allen  

Año: 1991  

Procedencia: Estados Unidos  

Adaptado por: Rengifo Chunga Carlos Enrique (2007) 

Particularidad: Instrumento de Información Psicológico  



 

 

Objetivo: Conocer el Tipo de compromiso Organizacional que presentan los 

individuos con su organización.  

Dimensiones:  

compromiso afectivo 

compromiso normativo 

compromiso de continuidad 

Escala tipo: Likert  

Administración: Individual o colectiva  

Tiempo: Libre terminación (aproximadamente 15 minutos)  

Utilidad: Elaboración de planes de intervención a nivel organizacional. 

Edad: A partir de 17 años.  

Reseña Histórica. Este instrumento está formado por tres componentes, 

cuyo objetivo es conocer el tipo de compromiso organizacional que 

presentan los individuos en su organización.  

Consigna de Aplicación. Se les presentara a los evaluados algunos 

enunciados cerrados, los cuales habrán de responder indicando la 

alternativa que mejor adecue a su sentimiento hacia la organización. 

Además, se les brindara un ejemplo, así podremos asegurar que les quedo 

clara la consigna dada.  

Calificación e Interpretación. Para obtener las puntuaciones se sumará los 

puntajes alcanzados en la respuesta de cada ítem. Existen ítems inversos, 

cuyos puntajes hay que invertir, estos son: 1, 3, 10, 14, 15 y 18. 

Propiedad psicométrica original. Esta escala ha sido estudiada 

previamente en diferentes realidades, evidenciando altos grados de 

fiabilidad, tales como los encontrados por Allen y Meyer (1996) quienes 

determinaron la fiabilidad en las tres dimensiones planteadas: afectivo 

(0.85), de continuidad (0.79), y normativo (0.73).  



 

 

Esta escala C.O, ha sido estudiado por muchos autores para su validez del 

instrumento, uno de ellos es Arciniega y González (2006), confirmaron y 

trasladaron los ítems originales de la escala en versión en español, Para 

medir la validez de constructo se empleó un análisis factorial exploratorio 

con rotación oblimín y se obtuvo como resultado la aprobación de las 3 

dimensiones se consideró este estudio con 18 ítems. Cabe resaltar que los 

índices de consistencia interna que se obtuvieron fueron de ,79 de C.A ,77 

de C.C y de C.N,72. Ello muestra consistencia de la prueba.  

Propiedad psicométrica Perú. En Perú, Rengifo (2007) empleo el método 

de consistencia interna, encontrando tres sub escalas, el cuestionario 

presento alto índice de confiabilidad y por consiguiente un bajo error de 

medición. Argomedo (2013) halló validez de instrumento, logró aceptación 

del instrumento (p>0.05); también, hallo una fiabilidad de 0,822 en 

trabajadores civiles de una institución militar. Más tarde Montoya (2014) 

encontró un índice de fiabilidad en la validez de constructo, que la prueba 

estaba constituida por dos dimensiones: afectivo, normativo y de 

continuidad. 

Validez y Confiabilidad  

El instrumento fue aplicado a 60 teleoperadores de ambos sexos de un 

contact center, Konecta, ubicado en el centro de Lima.  

En la validez del contenido para la escala de Compromiso Organizacional, 

se obtuvo un equivalente a 1.00. por lo tanto, el instrumento es válido según 

el juicio de los expertos.  

Así mismo para evaluar la confiabilidad se empleó el coeficiente Alfa de 

Cronbach, alcanzando en su escala total 0.798, por lo tanto, la prueba 

presenta aceptable confiabilidad.  

además, se realizó el análisis descriptivo por ítem a través del programa 

SPSS 22.3 donde los resultados mostraron en la dimensión continuidad que 

el ítem 2 muestra un valor de ,157 de IHC, siendo esto inferior a lo esperado 

(>0.20). En cuanto a la dimensión normativa se halló que el ítem 3 arrojo un 

valor de IHC -,058 y el ítem 4 arrojo un valor de IHC ,032 siendo esto inferior 



a lo esperado (>0.20); en el ítem 5 arrojo un valor de ,140 de IHC siendo 

esto inferior a lo esperado (>0.20); y con un valor de ,347 de comunalidad 

siendo esto inferior a lo esperado (>0.40); por ultimo en el item16 se 

encontró un valor de ,168 en IHC siendo esto inferior a lo esperado (>0.20. 

No obstante en la dimensión afectiva se encontró valores esperados en cada 

uno de sus ítems. 

Dimensiones 

● Afectivo (Ítems: 6, 9, 12, 14, 15, 18)

● Normativo (Ítems: 2, 7, 8, 10, 11, 13)

● Continuidad (Ítems: 1, 3, 4, 5, 16, 17)

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

INSTRUCIONES GENERALES Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con 

cada una de las afirmaciones que les serian presentadas, usando la escala de 7 

puntos ofrecida a continuación:  

1= Totalmente en desacuerdo  

2= Moderadamente en desacuerdo 

3= Débilmente en desacuerdo  

4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

5= Débilmente de acuerdo  

6= Moderadamente de acuerdo  

7= Totalmente de acuerdo  

Ejemplo Si usted se siente altamente identificado con su organización y no está 

dispuesto a dejarla, en este caso colocaría el número 7 en el recuadro al inicio de 

la pregunta siguiente. Si recibiera una oferta para un mejor trabajo en otra parte, 

sentiría que no es correcto dejar mi organización. Para contestar indique la opción 

que mejor indique su opinión. 



 

 

 

CUESTIONARIO DE COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL 

 

1 2 3 4 5 6 7 

1) Si yo no hubiera invertido tanto en esta 

organización, consideraría trabajar en otra 

parte. 

     

  

2) Aunque fuera ventajoso para mí, no siento 

que sea correcto renunciar a mi organización 

ahora. 

     

  

3) Renunciar a mi organización actualmente es 

un asunto tanto de necesidad como de deseo. 
     

  

4) Permanecer en mi organización 

actualmente es un asunto tanto de necesidad 

como de deseo. 

     

  

5) Si renunciara a esta organización pienso 

que tendría muy pocas opciones alternativas 

de conseguir algo mejor. 

     

  

6) Sería muy feliz si trabajara el resto de mi 

vida en esta organización. 
     

  

7) Me sentiría culpable si renunciara a mi 

organización en este momento. 
     

  

8) Esta organización merece mi lealtad. 

 
     

  

9) Realmente siento los problemas de mi 

organización como propios. 
     

  

10) No siento ningún compromiso de 

permanecer con mi empleador actual. 
     

  

11) No renunciaría a mi organización ahora 

porque me siento comprometido con su gente. 
     

  

12) Esta organización significa mucho para mí. 

 
     

  

13) Le debo muchísimo a mi organización. 

 
     

  



 

 

14) No me siento como “parte de la familia” en 

mi organización. 
     

  

15) No me siento parte de mi organización. 

 
     

  

16) Una de las consecuencias de renunciar a 

esta organización seria la escasez de 

alternativas. 

     

  

17) Sería muy difícil dejar mi organización en 

este momento, incluso si lo deseara. 
     

  

18) No me siento “emocionalmente vinculado” 

con esta organización. 
     

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 3. Consentimiento informado  

Consentimiento Informado. 

Instituciones : Universidad Cesar Vallejo  

Investigadoras : Bonilla Del Castillo, Jorge Luis 

                               Vilcabana Huamán, Emilio 

 

   Título                   : Percepción de Justicia organizacional y Compromiso organizacional en los trabajadores 

de la Corte Suprema de Justicia de la República, 2023 

 

 

Propósito del estudio: 

Se le invita a participar del estudio con la finalidad de determinar la relación entre la Percepción de Justicia 

organizacional y Compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la 

República, 2023 

 

Procedimientos: 

Si decides participar en este estudio tendrás que responder a dos test de aproximadamente 15 a 25 minutos cada 

uno. 

 

Riesgos: 

No existen riesgos por participar en este estudio.  

 

Beneficios: 

Se te informará de manera personal y confidencial los resultados que se obtengan de los test realizados.  

 

Costos e incentivos 

No deberás pagar por participar en el estudio. Igualmente, no recibirás ningún incentivo económico ni de otra 

índole. 

 

Confidencialidad: 

Nosotros guardaremos tu información con códigos y no con nombres. Si los resultados son publicados, no se 

mostrará ninguna información que permita la identificación de los participantes. Tus archivos no serán 

mostrados a ninguna persona ajena al estudio sin tu consentimiento. 

 

Uso de la información obtenida: 

La información una vez procesada será eliminada. 

 

Derechos del participante: 

Si decides participar en el estudio, puedes retirarte de éste en cualquier momento, o no participar en una parte 

del estudio sin daño alguno. Si tienes alguna duda adicional, por favor pregunta al personal del estudio, Bonilla 

Del Castillo, Jorge Luis.  Telefono 945141107 

 

 

ASENTIMIENTO 

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo que significa mi participación en el estudio, 

también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento. 

 

Participante 

Nombre: 

 

DNI: 

 

Fecha: 

 

 

 

Investigador 

Nombre: 

 

DNI: 

 

Fecha: 



 

 

 
 
Anexo 4. Certificado de Validez 
 

Certificado de validez del cuestionario Percepción de justicia organizacional 

 



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

Anexo 5. Certificado de Validez del cuestionario compromiso organizacional 
 

  





 

 

 



 

 

Anexo 6. Resultado de similitud del programa Turnitin 

 

 

  



Anexo 7. Permiso de los autores para el uso de los instrumentos 



Anexo 8. Validez de Percepción de justicia organizacional 

Tabla 9.  

Validez de contenido – V Aiken de Percepción de justicia organizacional 

Items Valor Aiken por item Valor Aiken por criterio Valor Aiken total 

P R C P R C 

I1 1 1 1 

1.00 1.00 1.00 1.00 

I2 1 1 1 

I3 1 1 1 

I4 1 1 1 

I5 1 1 1 

I6 1 1 1 

I7 1 1 1 

I8 1 1 1 

I9 1 1 1 

I10 1 1 1 

I11 1 1 1 

I12 1 1 1 

I13 1 1 1 

I14 1 1 1 

I15 1 1 1 

I16 1 1 1 

I17 1 1 1 

I18 1 1 1 

I19 1 1 1 

I20 1 1 1 

I21 1 1 1 

Nota: VAI: valor de Aiken por item, VAC : valor de Aiken por criterio, VADC: valor 

de Aiken del cuestionario, P: pertinencia, R: relevancia, C: claridad 



En la tabla de validez se observa que, la validez por la V de Aikem es en 
promedio 1.00, alcanzando el puntaje máximo, determinando que existe validez 
de contenido respecto a su claridad, coherencia y pertinencia de los ítems. 

Anexo 9. valides de compromiso organizacional 

Tabla 10  

Validez de contenido – V Aiken del cuestionario de compromiso organizacional 

Items Valor Aiken por item Valor Aiken por criterio Valor Aiken total 

P R C P R C 

I1 1 1 1 

1.00 1.00 1.00 1.00 

I2 1 1 1 

I3 1 1 1 

I4 1 1 1 

I5 1 1 1 

I6 1 1 1 

I7 1 1 1 

I8 1 1 1 

I9 1 1 1 

I10 1 1 1 

I11 1 1 1 

I12 1 1 1 

I13 1 1 1 

I14 1 1 1 

I15 1 1 1 

I16 1 1 1 

I17 1 1 1 



I18 1 1 1 

Nota: VAI: valor de Aiken por item, VAC : valor de Aiken por criterio, VADC: valor 

de Aiken del cuestionario, P: pertinencia, R: relevancia, C: claridad 

En la tabla se observa que, la validez por la V de Aikem es en promedio 1.00, 

alcanzando el puntaje máximo, determinando que existe validez de contenido 

respecto a su claridad, coherencia y pertinencia de los Ítems.  

Anexo 10. Tabla de modificación de Ítems 

Tabla 11 

Modificación de los ítems 

 Ítems modificados de Compromiso organizacional 

Se modificó el ítem número ocho del cuestionario de compromiso organizacional, 

por la observación través de juicio de expertos. 

Anexo 11. Confiabilidad de los instrumentos 

Tabla 12.  

Confiabilidad del cuestionario Percepción de justicia organizacional 

α ω Ítems 

Percepción de justicia organizacional .922 .925 21 

Justicia procedimental .779 .788 7 

Justicia distributiva .898 .901 4 

Justicia interpersonal .788 .833 4 

Justicia informacional .924 .927 6 

Nota: α: coeficiente de alfa; ω: coeficiente de omega 

Ítems Ítems modificados 

Sería muy feliz si trabajara el resto de 
mi vida en esta organización. 

Sería feliz si trabajara el resto de mi 
vida en esta organización. 



En la tabla, se observan los coeficientes de fiabilidad con las pruebas de alfa y 

omega. En esta se determina que, el cuestionario es confiable puesto que los 

coeficientes oscilan de .779 a 924 con el coeficiente de alfa y de .788 al .927 con el 

coeficiente de omega.  

Tabla 13.  

Confiabilidad del cuestionario Compromiso organizacional 

α ω Ítems 

Compromiso organizacional 0.817 0.829 18 

Compromiso afectivo 0.393 0.510 6 

Compromiso de continuidad 0.713 0.722 6 

Compromiso normativo 0.713 0.722 6 

Nota: α: coeficiente de alfa; ω: coeficiente de omega 

En la tabla, se observan los coeficientes de fiabilidad con las pruebas de alfa y 

omega. En esta se determina que, el cuestionario es confiable puesto que los 

coeficientes oscilan de .393 a .713 con el coeficiente de alfa y de .510 a .829 con 

el coeficiente de omega.  

Anexo 12. Baremos de percepción de justicia organizacional 

Tabla 14.  

Baremos del cuestionario percepción de justicia organizacional 

Niveles PC Justicia 

Procedimenta

l 

Justicia 

Distributiva 

Justicia 

Interpersonal 

Justicia 

Informacional 

Justicia 

Organizacion

al 

Malo 

5 <13 <4 <8 <8 <43 

10 13-16 4-8 8-9 8-12 43-47

15 17 8 10 13 48-50

20 - 9 - 14-15 51-57



25 18-19 10 - 16-17 58-60

30 20 - 11-12 18 61-62

35 - 11 13-14 - 63-64

Regular 

40 21 12 15 19 65-66

45 - - - 20 67 

50 - - - 21 68-69

55 - - - 22 70 

60 22 13 - - 71 

65 23 14 16 23 72 

70 24 15 - - 73-74 

Bueno 

75 25-26 - 17 24 75-76

80 27 16 18 25 77-79

85 - - 19 26 80-81

90 28 17-19 - 27 82-89

95 29-30 20 20 28-30 99 

99 >30 >20 >20 >30 >99

Estadísticos 

Media 21.74 12.35 14.31 20.03 68.44 

Desv. típ. 5.11 3.93 3.69 5.86 14.97 

Rango 24 16 13 24 74 

Mínimo 11 4 7 6 31 

Máximo 35 20 20 30 105 

PC: Percentil 



Anexo 13. Tabla de baremos de compromiso organizacional 

Tabla 15.  

Baremos del cuestionario compromiso organizacional 

Niveles PC Compromiso 

Afectivo 

Compromiso 

Normativo 

Compromiso de 

Continuidad 

Compromiso 

Organizacional 

Bajo

5 <15 <12 <13 <45

10 15-17 12-19 14-16 46-56

15 18-19 20 17 57-60

20 20-22 21-22 18 61-64

25 23 23 19 65-69

30 - 24-25 20 70-71

35 24 26 21 72-75

Medio

40 25 27 22-23 76-77

45 - 28 24 78 

50 - 29 25-26 79-80

55 26 30 27 81-82

60 27 - - 83 

65 28 31-32 28 84 

70 29 33 29 85 

Alto

75 30 34 30-32 86-91

80 - 35-36 33 92-95

85 31-32 37 34-37 96-100

90 33 38 38 101-107



95 34 39-42 - 108-109

99 >34 >42 >38 >109

Estadísticos 

Media 25.56 28.34 25.48 79.39 

Desv. típ. 5.592 8.008 7.923 17.588 

Rango 29 34 32 71 

Mínimo 11 8 9 39 

Máximo 40 42 41 110 

PC: Percentil 

Anexo 14. Prueba de normalidad 

Tabla 16. 

Prueba de normalidad  

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

JUSTICIA_ORGANIZACION

AL 

.180 218 .000 .879 218 .000 

COMPROMISO_ORGANIZA

CIONAL 

.149 218 .000 .848 218 .000 



Anexo 15. Consentimiento Informado. 

Instituciones : Universidad Cesar Vallejo  

Investigadoras : Bonilla Del Castillo, Jorge Luis 

 Vilcabana Huamán, Emilio 

   Título  : Percepción de Justicia organizacional y Compromiso organizacional en los trabajadores 

de la Corte Suprema de Justicia de la República, 2023 

Propósito del estudio: 

Se le invita a participar del estudio con la finalidad de determinar la relación entre la Percepción de Justicia 

organizacional y Compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la 

República, 2023 

Procedimientos: 

Si decides participar en este estudio tendrás que responder a dos test de aproximadamente 15 a 25 minutos cada 

uno. 

Riesgos: 

No existen riesgos por participar en este estudio. 

Beneficios: 

Se te informará de manera personal y confidencial los resultados que se obtengan de los test realizados. 

Costos e incentivos 

No deberás pagar por participar en el estudio. Igualmente, no recibirás ningún incentivo económico ni de otra 

índole. 

Confidencialidad: 

Nosotros guardaremos tu información con códigos y no con nombres. Si los resultados son publicados, no se 

mostrará ninguna información que permita la identificación de los participantes. Tus archivos no serán 

mostrados a ninguna persona ajena al estudio sin tu consentimiento. 

Uso de la información obtenida: 

La información una vez procesada será eliminada. 

Derechos del participante: 

Si decides participar en el estudio, puedes retirarte de éste en cualquier momento, o no participar en una parte 

del estudio sin daño alguno. Si tienes alguna duda adicional, por favor pregunta al personal del estudio, Bonilla 

Del Castillo, Jorge Luis.  Telefono 945141107 

ASENTIMIENTO 

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo que significa mi participación en el estudio, 

también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento. 

Participante 

Nombre: 

DNI: 

Fecha: 

Investigador 

Nombre: 

DNI: 

Fecha: 



Anexo 16. validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos. 

16.1 Primer Instrumento  

Validez y Confiabilidad  

Para el presente estudio se revisó la confiabilidad utilizando el método de la 

consistencia interna con la fórmula K21 Alfa de Cronbach y se encontró que el 

coeficiente de 0.937 dice que el cuestionario mide con muy bajo margen de error 

por lo que los resultados obtenidos son expresiones verdaderas de la muestra 

examinada. 

Revisando la validez se aplicó la validez de constructo por el que se postula que el 

test cumple con su propósito siempre que cada ítem demuestre que es parte del 

todo, para los cuales las correlaciones deberán ser iguales o mayores de 0,21 pero 

menores de 1. 

16.2 Segundo Instrumento 

Validez y Confiabilidad  

En la validez del contenido para la escala de Compromiso Organizacional, se 

obtuvo un equivalente a 1.00. por lo tanto, el instrumento es válido según el juicio 

de los expertos.  

Así mismo para evaluar la confiabilidad se empleó el coeficiente Alfa de Cronbach, 

alcanzando en su escala total 0.798, por lo tanto, la prueba presenta aceptable 

confiabilidad.  



 

 

 

Anexo 17. Carta de presentación de la escuela 

  



 

 

  



Anexo 18. Carta de aceptación de la institución 



 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 




