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Resumen 

El objetivo de la presente investigación fue determinar en qué medida se relacionan el clima 
organizacional y la justicia organizacional en los trabajadores del Hospital Regional Docente de Cajamarca, 
2020. El estudio es de tipo correlacional, de diseño no experimental y de corte transversal. En el estudio  
participaron 169 trabajadores. Para medir la variable clima organizacional se utilizó la Escala de Clima 
Laboral (CL – SP) creada por (Palma, 2004) que contiene 5 dimensiones: realización personal (10 ítems), 
involucramiento laboral 10, supervisión 10, comunicación 10 y condiciones laborales y 10 ítems en cada 
dimensión, haciendo un total de 50 ítems. En cuanto a la variable justicia organizacional se utilizó el 
instrumento creado por los americanos Niehoff & Moorman (1993) con tres dimensiones, justicia 
distributiva, justicia procedimental y justicia interaccional, con un total de 20 reactivos, la escala Likert de 
5 puntos Totalmente de acuerdo = 5, De acuerdo = 4, Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3, Desacuerdo = 2, 
Totalmente en desacuerdo = 1. Los resultados obtenidos mediante el Rho de Spearman son de 0.568 que 
indica que existe una relación directa positiva y moderada, se encontró también que el p valor es igual a 
0.000 (p< 0.05), lo que manifiesta que es altamente significativa. Se concluye que el clima organizacional 
se relaciona de manera directa a la justicia organizacional. 

 

Palabras clave: justicia organizacional; clima organizacional; hospitales 
 

Abstract  

The purpose of this research was to know and describe the relationship between  organizational climate 
and organizational justice of the workers of the Regional Teaching Hospital of Cajamarca, 2020. The study 
is of a correlational type, non-experimental design and cross-sectional. 169 workers participated in the 
study. To measure the organizational climate variable, the Work Climate Scale (CL - SP) created by 
(Palma, 2004) was used, which contains 5 dimensions: personal fulfillment (10 items), work involvement 9, 
supervision 10, communication (9) and conditions labor and 10 items in each dimension, making a total of 
50 items. Regarding the organizational justice variable, the instrument created by the Americans Niehoff & 
Moorman (1993) was used with three dimensions, distributive justice, procedural justice and interactional 
justice, with a total of 20 questions, the Likert scale of 5 points Totally agree = 5, Agree = 4, Neither agree 
nor disagree = 3, Disagree = 2, Totally disagree = 1. The results obtained using Spearman's Rho are 0.568, 
which indicates that there is a direct positive and moderate relationship, also found that the p value is equal 
to 0.000 (p <0.05), which shows that it is highly significant. It is concluded that the organizational climate 
is directly related to organizational justice. 

Keywords: organizational justice, organizational climate;hospitals 

1. Introducción 

 

Para un desempeño laboral óptimo, se necesita un clima laboral adecuado. Este enunciado se ha hecho 

cada vez más relevante hoy en día debido a la alta competitividad que se ha desarrollado entre empresas. 

Sin embargo, muchos directivos no logran brindar los recursos necesarios para el bienestar de sus 

colaboradores, aunque “promoverlos” según Cropanzano, Bowen, & Gilliland (2007), dependa de ellos. 

El clima laboral, antes un lujo hoy una necesidad, se ha convertido en un factor determinante para 
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establecer la permanencia de un colaborador en la organización y mejorar la rentabilidad y productividad de 

una compañía. En este contexto, los colaboradores han empezado a exigir “justicia organizacional” la cual es 

definida según Greenberg (1987) en Jiménez & Chura (2019) como “las percepciones que tienen las personas 

sobre la distribución equitativa de recursos, recompensas y beneficios”. Un empleado que no percibe justicia 

en su centro de labor estará insatisfecho, por lo tanto, los desempeños de este y la productividad se verán 

afectadas. Sin embargo, cuando son invitados a poder participar en la toma de decisiones, recibir información 

sobre los acontecimientos importantes del trabajo y recibir retroalimentación de sus acciones, según Ferreira 

et al. (2006) en Peña & Durán (2016), puede llevar a establecer un vínculo emocional con la organización que 

favorecerá en un compromiso laboral óptimo y eficiente. 

Por lo expuesto, la presente investigación tiene como propósito estudiar la relación entre el clima y la 

justicia organizacional. Los resultados obtenidos en la presente investigación serán de mucha ayuda, a la 

dirección del Hospital Regional Docente de Cajamarca para la toma de decisiones y el desarrollo de 

mejores estrategias para sus colaboradores. 

2. Justicia organizacional 

De acuerdo a (Cropanzano et al., 2007b), la justicia fue estudiada desde la antigua Grecia, donde se 

buscaba determinar lógicamente qué tipo de acciones son realmente justas, lo que hoy en día podría 

considerarse ética empresarial. Sin embargo, menciona también que en la actualidad los investigadores de 

las ciencias administrativas “están menos preocupados por lo que es justo y se preocupan más por lo que la 

gente cree que es justo” es decir, tratan de entender por qué las personas ven ciertos eventos como justos, 

así como las consecuencias que se derivan de estas evaluaciones. En este sentido, la justicia es un concepto 

subjetivo y descriptivo en el sentido de que captura lo que los individuos creen que es correcto, en lugar de 

una realidad objetiva o un código moral prescriptivo. Es por ello que (Cropanzano et al., 2007b), define a 

la justicia organizacional como “una evaluación personal sobre la posición ética y moral de la conducta 

gerencial” Por otro lado, (Greenberg, 1990), define a la justica organizacional como el intento de describir 

y explicar la percepción que tienen los trabajadores sobre el rol que cumple la equidad en el centro de 

trabajo. Así también (Niehoff & Moorman, 1993) indican que la justicia organizacional es “el conjunto de 

percepciones de justicia que tienen los trabajadores en términos de lo que es justo o equitativo en la 

organización con respecto a: a) la distribución de procedimientos y decisiones que involucran a los 

trabajadores [Justicia distributiva], b) el trato que reciben los empleados [Justicia interaccional o de 

relaciones], y c) las normas y políticas que establecen los procedimientos y decisiones relacionadas con los 

trabajadores [Justicia procedimental o de procedimientos]” Todos los autores antes mencionados indican 

que la justica es algo subjetivo, al ser considerada en base a la percepción que tiene los colaboradores sobre 

lo que es justo y lo que no lo es. 

Tipos de justicia organizacional 

Patlán et al., (2014b) indica que son tres los factores de justicia organizacional que más destacan y estos 

son: justicia organizacional, justicia distributiva y justicia interpersonal. 

Justicia distributiva 

Eskew (1993) manifiesta que a justicia distributiva se ocupa de los resultados de las decisiones 

distributivas y que esto depende de las decisiones que se toman en función a la asignación de recursos y en 

las reacciones que esto ocasiona en los individuos. De acuerdo a (Patlán et al., 2014b) la justicia 

distributiva se refiere a la evaluación de los trabajadores en cuando a los resultados que se resultados que se 

generan de la distribución de algo (incremento de sueldo, promociones, etc.), bajo una regla de distribución 

en términos de igualdad, equidad y necesidad. 

Justicia procedimental 

Patlán et al., (2014b) aseveran que es “la percepción que se formulan los trabajadores acerca de la 

equidad en los procesos y procedimientos establecidos para la asignación de recursos, beneficios y 

decisiones a los trabajadores” así también Guevara, (2016) indica que la justicia procedimental,” es aquella 

que debe ser entendida como la percepción de equidad que tendrían los trabajadores de una organización 

con respecto a los procedimientos o criterios de acuerdo a los cuales se distribuyen las recompensas (logro 

de metas, esfuerzo, horas trabajadas, etc.)” 
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Justicia interaccional 

Guevara, (2016) sostiene que “la justicia interpersonal (o interaccional), es aquella que está referida a la 

percepción sobre la calidad del trato interpersonal que reciben los trabajadores de una organización por 

parte de la autoridad que establece los procedimientos de distribución”. Por otro lado, (Cropanzano et al., 

2007b) indican que la justicia interaccional es la más simple de los tres factores. Debido a que hace 

referencia a cómo una persona trata a otra. Colquitt et al., (2001) afirman que existe dos aspectos en la 

justicia organizacional, la primera de ellas hace referencia que un individuo interactúa con otro de forma 

veraz y proporciona justificaciones adecuadas cuando las cosas le van mal. Y la otra parte es cuando un 

individuo trata con respeto y dignidad a otro. 

 
3. Materiales y Métodos 

 

La investigación es de tipo descriptiva, ya que se describe de manera individual cada variable, es 

correlacional pues se indica la relación entre las variables clima y justicia organizacional del Hospital 

Regional Docente de Cajamarca y es cuantitativa, porque se recopilará datos mediante un instrumento de 

medición para la variable. (Hernández et al., 2014) 

El diseño de la investigación es no experimental, porque no se manipularán las variables de estudio y de 

corte transversal ya que se describen y explican una única vez en el tiempo. 

El diseño es el siguiente: 

O1: Clima organizacional 

O2: Justicia Organizacional 

 

O1 Clima Organizacional 

M = Muestra de trabajadores del Hospital Regional Docente de Cajamarca. 

O1 = Son las observaciones y mediciones de la variable clima organizacional. 

O2 = Son las observaciones y mediciones de la variable justicia organizacional. 
r = Es la correlación entre las variables observadas. 

3.1. Participantes 

 

La población está conformada por 169 colaboradores administrativos del Hospital Regional 

Docente de Cajamarca, de los cuales 68 son nombrados, 41 se encuentran bajo la modalidad 

de Contrato Administrativo de Servicios (CAS), 40 por locación de servicios y 20 que 

corresponden a reposición judicial, como se aprecia en la tabla 1. El tipo de muestreo es no probabilístico, 

pues la muestra es el total de la población. 

 
Tabla 1 
Personal del Hospital Docente de Cajamarca 

 

Personal Administrativo 

Nombrados 68 

CAS 41 

Locación de servicios (personal por terceros) 40 

Reposición judicial 20 

Total 169 

M r 
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Los participantes están conformados por 76 damas que representan el 54.29% de la población y 64 

caballeros que corresponden al 45.71% de los encuestados. Con respecto al estado civil, el 51.43% son 

solteros, el 35.71% se encuentra casada, el 6.43% está viudo y el 6.43% está divorciada. Por otro lado, la 

condición laboral con mayor representación con una equivalencia del 52.86% es: Contratado; a diferencia 

del 47.14% que se encuentra empleado o nombrado. En cuanto a la experiencia laboral, el 37.86% tiene una 

experiencia dentro de la institución de 1 a 5 años, el rango más alto; lo que indica que son relativamente 

nuevos dentro del Hospital Regional Docente de Cajamarca. Los colaboradores con mayores años de 

experiencia (de 21 a más años) representan el 21.43%. 

 

3.2. Instrumentos 

 
2.2.1 Clima organizacional 

Para medir la variable clima organizacional se utilizó la Escala de Clima Laboral (CL – SP) creada por 

(Palma, 2004) que contiene 5 dimensiones: realización personal (10 ítems), involucramiento laboral 10, 

supervisión 10, comunicación (10) y condiciones laborales y 10 ítems en cada dimensión, haciendo un total 

de 50 ítems. La escala fue aplicada a los trabajadores de Lima metropolitana, obtuvo un alfa de Cronbach 

de .97. El instrumento presenta una escala Likert de 5 puntos. Se usó el instrumento de (Palma, 2004) en la 

investigación de (Mamani & Rivera, 2019) que fue aplicado a un total de 120 docentes de la Asociación 

Educativa Adventista de la Misión Peruana de Sur; obtuvo una confiabilidad de 0.978. (Calderón, 2017) 

aplicó el instrumento en 166 trabajadores y la variable tuvo una confiabilidad de 0.924 para la dimensión 

realización personal, 0.973 en la dimensión involucramiento laboral; 0.954 que corresponde a la dimensión 

supervisión; 0.983 para la dimensión comunicación y un valor 0.893 en la dimensión condiciones laborales. 

(Garcia, 2017) empleó el instrumento en 178 colaboradores de empresas de telecomunicaciones; en la 

dimensión realización personal se obtuvo un alfa que va de 0.591 hasta 0.794; para la dimensión 

involucramiento personal el alfa oscila entre 0.482 hasta 0.710; en la dimensión supervisión el coeficiente 

de confiabilidad va desde 0.583 hasta 0.729; la dimensión comunicación desde 0.419 hasta 0.700; 

finalmente en la dimensión condiciones laborales se obtuvo un alfa de Cronbach que va desde 0.434 a 

0.674. 

2.2.2 Justicia organizacional 

Para la variable justicia organizacional se utilizó el instrumento creado por los americanos Niehoff & 

Moorman (1993) con tres dimensiones, justicia distributiva, procesos formales y justicia interaccional, con 

un total de 20 reactivos, la escala Likert de 5 puntos Totalmente de acuerdo = 5, De acuerdo = 4, Ni de 

acuerdo ni en desacuerdo = 3, Desacuerdo = 2, Totalmente en desacuerdo = 1. Este instrumento fue 

adaptado y validado al español por Patlán, Flores, Martínez, & Hernández (2014) el estudio tuvo una 

muestra de 1296 ciudadanos mexicanos, se obtuvo un Alfa de Cronbach de .951 para la variable en general, 

.733 para justicia distributiva, .881 para justicia procedimental y .947 para justicia interaccional. El 

presente instrumento también fue utilizado por (Ordinola & Lopez, 2017) cuya confiabilidad fue de 0.896 

que fue aplicado a una muestra de 60 trabajadores de una universidad en la ciudad de Lima. Así también 

(Lotfi & Pour, 2013) utilizó el instrumento en 260 trabajadores de una universidad iraní. Nojani, 

Arjmandnia, Afrooz, & Rajabi (2012) obtuvieron un alfa de 0.91 en 300 profesores en una universidad 

iraní. 

Por último, Patlán-Pérez & Martínez (2012) utilizaron el instrumento en 307 docentes de nivel superior 

y obtuvieron un alfa de Cronbach de 0.95. 
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3.3. Análisis de datos 

 
La técnica de recolección de datos será la encuesta, se tomarán los instrumentos respectivos para cada 

variable en estudio. 

Se aplicarán los instrumentos de medición a los colaboradores del nosocomio, seguidamente se vaciarán 

los datos al software estadístico para ciencias sociales SPSS v22, donde serán procesados y analizados. A 

parte de los resultados descriptivos se obtendrán los resultados de comprobación de hipótesis. 

 

 
4. Resultados y Discusión 

4.1. Resultados descriptivos de la variable 

Nivel de la variable clima organizacional 

En la tabla 2, se muestra los niveles de las variables Clima Organizacional. Se puede identificar la 

dimensión Supervisión cuenta con un nivel de percepción mayor que las demás dimensiones; el 49.64% de 

los trabajadores del Hospital Regional Docente de Cajamarca, perciben que esta dimensión se encuentra en 

un nivel moderado. Por otro lado, el 30% de la población considera que la dimensión involucramiento 

laboral se encuentra en un nivel alto. Y las dimensiones realización personal e involucramiento laboral se 

perciben con un nivel bajo por el 30% de los trabajadores. Finalmente, el 29.50% de los colaboradores 

perciben un clima organizacional bajo dentro de la organización, el 41.73 considera que el clima está en un 

nivel moderado y el 28.78% considera que el nivel del clima organizacional es alto. 

 

 
Tabla 2 
Nivel de la variable clima organizacional 

 

  Recuento % 
 Bajo 42 30.00% 

Realización 
Personal 

Moderado 65 46.43% 

Alto 33 23.57% 

 Bajo 38 27.14% 

Involucramiento 
Laboral 

Moderado 60 42.86% 

Alto 42 30.00% 

 Bajo 40 28.78% 

Supervisión Moderado 69 49.64% 

 Alto 30 21.58% 

 Bajo 36 25.90% 

Comunicación Moderado 68 48.92% 

 Alto 35 25.18% 

 Bajo 38 27.34% 

Condiciones 
Laborales 

Moderado 63 45.32% 

Alto 38 27.34% 

 Bajo 41 29.50% 

Clima 

Organizacional 
Moderado 58 41.73% 

Alto 40 28.78% 
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Nivel de la variable justicia organizacional 

Se visualiza en la tabla 3, que la dimensión justicia procedimental es percibida por el 48.20% de la 

población en un nivel moderado, justicia distributiva se encuentra en un nivel alto de acuerdo al 29.50% de 

la unidad de estudio. La variable justicia organizacional es percibida por el 41.01% de los trabajadores del 

Hospital Regional Docente de Cajamarca en un nivel moderado. 

 

Tabla 3 
Nivel de la variable justicia organizacional 

 

  Recuento % 
 Bajo 37 26.62% 

Justicia 
distributiva 

Moderado 61 43.88% 

Alto 41 29.50% 

 Bajo 41 29.50% 

Justicia 
procedimental 

Moderado 67 48.20% 

Alto 31 22.30% 

 Bajo 40 28.57% 

Justicia 
interaccional 

Moderado 62 44.29% 

Alto 38 27.14% 

 Bajo 41 29.50% 

Justicia 
organizacional 

Moderado 57 41.01% 

Alto 41 29.50% 

 
Influencia de las dimensiones en la variable 

De acuerdo al modelo lineal, la dimensión que más influye en la variable Justicia organizacional, es la 

dimensión justicia procedimental, con una representación del 55%. Por otro lado, se observa en la figura 1 

que la dimensión justicia interaccional tiene una influencia del 45% en la variable. La dimensión justicia 

distributiva no tiene ningún efecto sobre la variable. Se concluye que los trabajadores del Hospital Regional 

de Cajamarca determinan la justicia organizacional a través de la justicia procedimental y justicia 

interaccional. 
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Figura 1 Influencia de las dimensiones en la variable Justicia Organizacional 

 

 

La dimensión involucramiento laboral, impacta en la variable clima en un 25% como se aprecia en la figura 

2, seguido de supervisión y condiciones laborales con 22% en ambos casos. La dimensión comunicación es 

la de menor impacto con un 14%. Se concluye que los colaboradores del Hospital regional de Cajamarca, 

perciben el clima organizacional mediante las dimensiones: involucramiento laboral, supervisión y 

condiciones laborales. 
 

Figura 2 Influencia de las dimensiones en la variable Clima organizacional 
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4.2. Contrastación de hipótesis 

Hipótesis general 

Ho: No existe relación significativa entre el clima organizacional y la justicia organizacional en los 

trabajadores del Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2020. 

Ha: Existe relación significativa entre el clima organizacional y la justicia organizacional en los 

trabajadores del Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2020. 
 

Regla de decisión 

Si sig. > 0.05 se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. 

Si sig. < 0.05 se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 

De acuerdo al coeficiente de correlación de Rho de Spearman, la correlación entre las variables justicia y 

clima organizacional es una correlación positiva considerable Rho=.568**, como se aprecia en la tabla 4. 

El nivel de significancia es menor a 0.05 siendo este Sig.= 0.000 lo que revela que la relación entre ambas 

variables es significativa, por tal motivo se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Se 

concluye que a mayor justica organizacional mayor será el clima laboral y viceversa. 

 

Tabla 4 
Relación entre clima y justicia organizacional 

 

Justicia Organizacional 

 Coeficiente de 

correlación 
Sig. (bilateral) N 

Clima Organizacional ,568** 0.000 139 

 

 
 

Hipótesis especificas 

Ha1: Existe relación significativa entre realización personal y la justicia organizacional en los trabajadores  

del Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2020. 

Ha2: Existe relación significativa entre involucramiento laboral y la justicia organizacional en los 

trabajadores del Hospital Regional Docente de Cajamarca, 2020. 

Ha3: Existe relación significativa entre supervisión y la justicia organizacional en los trabajadores del Hospital 

Regional Docente de Cajamarca, 2020. 
Ha4: Existe relación significativa entre comunicación y la justicia organizacional en los trabajadores del Hospital 
Regional Docente de Cajamarca, 2020. 

 

Regla de decisión 

Si sig. > 0.05 se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. 

Si sig. < 0.05 se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
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Tabla 5 
Relación entre justicia organizacional y las dimensiones de clima organizacional 
 

 

Justicia Organizacional 

 Coeficiente de 

correlación 
Sig. (bilateral) N 

Condiciones Laborales ,463** 0.000 139 

Realización Personal ,424** 0.000 139 

Involucramiento Laboral ,436** 0.000 139 

Supervisión ,495** 0.000 139 

Comunicación ,540** 0.000 139 

 

La relación entre las dimensiones: condiciones laborales, realización personal, involucramiento laboral, 

supervisión y comunicación con la variable justicia organizacional es significativa, puesto que el nivel de 

significancia es igual a 0.000 en todos los casos siendo este menor a 0.05. Por tal motivo, se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. El coeficiente de correlación Rho de Spearman muestra que 

las correlaciones son positivas moderadas y directas (condiciones laborales Rho= .463**, realización 

personal Rho= .424**, involucramiento laboral Rho= .436**, supervisión Rho=.495**, comunicación 

Rho= .540**) 

 

 
5. Discusión 

 

En la presente investigación las dimensiones: justicia distributiva, justicia procedimental y justicia 

interaccional tuvieron las siguientes ponderaciones en cuanto a la media : 2.69; 3.16 y 3.41 

respectivamente, estos resultados son similares a los de Ordinola y López (2017) quienes en su 

investigación obtuvieron: JD=3.4, JP=3.5 y JI=3.5 y los resultados de Patlán-Pérez y Martínez (2012) 

donde JD=3.27; JP=2.95; y JI=3.10. De acuerdo a estos resultados se puede inferir que la justicia 

organizacional no está siendo tomada en cuenta en las organizaciones y se refleja en la disconformidad de 

sus colaboradores. 

 

Por otro lado, los resultados en cuanto al nivel de clima organizacional difieren poco de los resultados de 

Calderón (2017) quien indica que el clima organizacional en la Intendencia Nacional de Sistemas de 

Información de SUNAT es moderada en un 60%, mientras que en el Hospital Regional Docente de 

Cajamarca el clima organizacional es considerado como moderada en un 40%. En cuanto a las 

dimensiones supervisión y condiciones laborales la percepción de que se encuentran en un nivel alto es 

menor al 1% en la investigación de Calderón (2017), en contraste de la presente investigación donde el 

21.58% de los colaboradores perciben a la dimensión como alta y el 27.34% perciben a la dimensión 

condiciones laborales como alta. Si bien es un porcentaje bajo, esto indica que parte del personal del 

Hospital Regional Docente de Cajamarca se encuentra de acuerdo con las condiciones laborales y la 

supervisión de la institución. 

 

Finalmente, en cuanto a la correlación de las variables, los resultados son similares a los de Calderón 

(2017) un correlación positiva considerable. Los resultados difieren de la investigación de Ríos y Loli 

(2019) ya que la relación encontrada en su investigación es baja y no significativa. Como también difiere 

parcialmente de los resultados encontrados en la investigación de Calderón (2017), por ser ésta, una 

correlación positiva alta.



11  

 

6. Conclusiones 

Karina Chilón – Noemi Llaxa/EP. Administración y Negocios Internacionales 

 
 

De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigación se concluye que: 

 
Con respecto al objetivo general, si existe relación significativa entre las variables Clima organizacional 

y  justicia organizacional en los trabajadores del Hospital Regional Docente de Cajamarca. Se identificó un 

coeficiente de correlación Rho=0.568** una correlación positiva considerable. Así también el nivel de 

significancia es 0.000 (sig.<0.005), lo que manifiesta que la relación es altamente significativa. Se infiere 

que la justicia y el clima organizacional son buenos dentro de la institución. Sin embargo, es necesario 

mejorar en ambas variables y obtener mejores resultados. 

 

Respecto a los cuatro primeros objetivos específicos, se concluye que la relación entre las dimensiones 

realización personal, involucramiento laboral y supervisión y la variable justicia organizacional es positiva 

media. (Rho=.424**, Rho=.436**, Rho=.495**). Sin embargo, el  nivel de significancia es =0.000 (Sig. < 

0.05) en todos los casos, lo que indica que la relación entre las dimensiones y la variable es altamente 

significativa. Se concluye que si la justicia organizacional mejora, mejorarán también las condiciones 

realización personal, el involucramiento laboral y la supervisión. 

 

Finalmente, en cuanto al cuarto objetivo específico, se concluye que la relación entre la dimensión 

comunicación y la variable justicia organizacional es altamente significativa; debido al resultado obtenido 

en donde el nivel de significancia es menor a 0.05 (Sig.=0.00). El coeficiente de correlación Rho de 

Spearman indica que la correlación el positiva considerable Rho=.540**. Se infiere que la comunicación es 

adecuada con respecto a la justicia organizacional en el Hospital Regional de Cajamarca. Se concluye que, 

a mayor justicia organizacional, mayor será la comunicación en la institución. 
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