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RESUMEN

El estudio realizado en el Gobierno Regional de Loreto, Peru, analizo la relacion entre la
justicia organizacional y el compromiso organizacional, considerando las dimensiones de la
justicia: procedimental, distributiva, interpersonal e informativo. Los resultados revelaron
relaciones positivas y significativas entre todas las dimensiones de la justicia organizacional
y el compromiso organizacional, con valores de p < 0.05. Entre las correlaciones mas
destacadas, la justicia organizacional presento la relacién mas fuerte con el compromiso
organizacional (Rho = 0.687), seguida por la justicia distributiva (Rho = 0.661) y la justicia
procedimental (Rho = 0.618). Por otro lado, las dimensiones de justicia interpersonal (Rho
= 0.476) y justicia informacional (Rho = 0.415) mostraron relaciones positivas moderadas.
Estos hallazgos resaltan la importancia de la justicia organizacional en la promocion del
compromiso dentro de las organizaciones publicas.

Palabras clave: Justicia organizacional, compromiso organizacional, procedimental,

distributiva, Gobierno Regional.
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The study conducted in the Regional Government of Loreto, Peru, analyzed the relationship
between organizational justice and organizational commitment, considering the dimensions
of justice: procedural, distributive, interpersonal, and informational. The results revealed
positive and significant relationships between all dimensions of organizational justice and
organizational commitment, with p-values < 0.05. Among the most notable correlations,
organizational justice showed the strongest relationship with organizational commitment
(Rho = 0.687), followed by distributive justice (Rho = 0.661) and procedural justice (Rho =
0.618). On the other hand, the dimensions of interpersonal justice (Rho = 0.476) and
informational justice (Rho = 0.415) demonstrated moderate positive relationships. These
findings highlight the importance of organizational justice in promoting commitment within
public organizations.

Keywords: Organizational justice, organizational commitment, procedural, distributive,

Regional Government.

INTRODUCCION

El fortalecimiento del compromiso organizacional se ha convertido en una prioridad
estratégica en entidades publicas y privadas, especialmente en regiones donde los desafios
econdémicos, sociales y administrativos son acentuados. En este contexto, el compromiso
organizacional se refiere a la conexion psicolégica entre los empleados y la institucion. Es
un factor importante para garantizar la calidad de los servicios prestados al publico, asi como
para mejorar la eficiencia y retener a los trabajadores talentosos en el sector publico (L6opez
etal., 2022).

El compromiso organizacional (CO) es especialmente importante en las instituciones
publicas, ya que la equidad en las condiciones laborales en la gestion y las expectativas
ciudadanas influyen significativamente en el rendimiento y la motivacion de los empleados.
Estudios recientes demuestran que, en entornos gubernamentales, el sentido de justicia
organizacional es un factor clave para el compromiso. Cuando los empleados sienten que las
cosas son justas, se crea un ambiente de confianza e igualdad que les ayuda a conectar con

los objetivos de la organizacion. (Rodriguez, 2024; Oseda et al., 2018; Anchelia et al., 2021).

La justicia organizacional juega un papel importante en como los empleados ven su lugar

de trabajo. En las instituciones publicas donde hay reglas estrictas y mucho papeleo la forma
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en que se percibe la justicia puede aumentar o reducir el compromiso de los empleados. Esto
puede influir en su rendimiento y en si deciden quedarse en el trabajo (Chiang et al. 2023).
Ademaés, se ha demostrado que una gestion clara y justa no solo hace que los empleados
estén mas contentos, sino que también les ayuda a sentirse parte de la institucion (Anchelia
etal., 2021).

En el Gobierno Regional de Loreto que es una de las regiones mas grandes y complicadas
de Per0 el sector publico tiene que enfrentar grandes desafios. Algunos de estos son repartir
los recursos de manera justa crear politicas que incluyan a todos y asegurarse de que los
empleados sientan que se les trata con justicia. Debido a los problemas con el presupuesto y
la alta demanda de servicios de la comunidad es muy importante que haya un fuerte
compromiso en la organizacion para lograr los objetivos y cuidar el bienestar de los

trabajadores publicos.

Este estudio se centrd en analizar la relacion entre la JO y el CO en el Gobierno Regional
de Loreto. Los resultados de este estudio no solo contribuiran a la comprension académica
de estos factores, sino que también podran utilizarse para mejorar la gestion de los recursos
humanos en las instituciones publicas. Esto fortalecerd su capacidad para satisfacer las
necesidades sociales y mejorara la eficiencia administrativa.

APROXIMACIONES CONCEPTUALES Y TEORICAS

Justicia organizacional (JO)

La justicia organizacional se refiere a la percepcion que los empleados tienen de la
equidad en los procesos y resultados de una empresa. Implica como juzgan la equidad de lo
que aportan (lo que dan) en comparacion con las recompensas que reciben (lo que obtienen)
, especialmente al compararse con sus compafieros . Cuando los empleados perciben una
injusticia, esto puede generar insatisfaccion y un menor rendimiento laboral. Segun Loli et
al. (2022), para que los empleados crean que la organizacion es legitima, necesitan ver que
los procesos son justos, consistentes y basados en informacion precisa, y capaces de corregir
errores. Sjoberg et al. (2022) describen la justicia organizacional como un conjunto de
directrices éticas que configuran la interaccion entre empleados y organizaciones,
promoviendo un sentido de equidad en la forma en que se comparten los recursos, se llevan
a cabo los procesos y se gestionan las relaciones; también lo define Martin et al. (2024), es

un constructo multidimensional que se centra en como los empleados perciben y evallan la
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equidad en el lugar de trabajo. Estos autores destacan la justicia procesal como clave para

influir en actitudes como la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

La JO es crucial porque influye directamente en las percepciones de equidad de los
empleados, lo que afecta su satisfaccion laboral, desempefio y compromiso. En un entorno
percibido como justo fomenta la confianza entre empleados y la organizacién, mejorando el
clima laboral; también aportan Garcia et al. (2022), quienes destacan que la JO es un
predictor clave del comportamiento organizacional positivo, como el compromiso, la
ciudadania organizacional y la retencion de talento, y aseguran que percepcién de justicia
procesal, distributiva e interactiva fomenta actitudes positivas hacia la organizacion; en esa
linea Zambrano & Duque (2022), la percepcidon favorable de la JO es esencial para evitar
tensiones entre empleados, cuando los trabajadores sienten que existe equidad entre sus
aportes y recompensas, tienden a ser mas productivos y satisfechos; Vasquez & Beltran
(2020), la implementacidn de procesos consistentes, imparciales y bien informados refuerza
la percepcion de justicia, lo que resulta en mayor confianzay cooperacion en la organizacion.
Arreolaetal. (2022), estos autores destacan que la JO no solo mejora las relaciones laborales,
sino que también contribuye al bienestar psicologico de los empleados. Un entorno justo
puede reducir el estrés laboral y aumentar el compromiso organizacional, beneficiando tanto

a los empleados como a la organizacion.

Hay diversos autores que proponen dimensiones para la variable JO pero en este estudio
se tomaron las propuestas por Omar et al. (2018), las dimensiones son: Justicia procesal (JP):
Evalua la equidad en los procesos y métodos utilizados para tomar decisiones dentro de la
organizacion, como la consistencia, transparencia e imparcialidad; Justicia distributiva (JD):
Se refiere a la percepcion de equidad en la distribucion de recursos, recompensas y
beneficios entre los empleados, calculando en criterios como el desempefio o la necesidad;
Justicia interpersonal (JI): Mide el grado de respeto, dignidad y consideracién con los que
los empleados son tratados en sus interacciones con supervisores y colegas y Justicia
informacional (JInf): Valora la equidad en la calidad y cantidad de informacion

proporcionada por la organizacion, asi como la sinceridad y claridad en la comunicacion.
Compromiso Organizacional (CO)

El compromiso organizacional (CO) es un vinculo psicolégico que une al empleado con

la organizacion y se manifiesta por la disposicion de un individuo a permanecer en una
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organizacion debido a los costos percibidos de abandonar, ya sean sociales, econémicos o
de otro tipo, enfatizando la importancia del vinculo préactico en la relacion laboral; para
Chiang et al. (2023), es el nivel de identificacion del empleado con la organizacion,
expresado en el deseo de permanecer, adoptar los valores organizacionales y contribuir
activamente al logro de sus objetivos; Anchelia et al. (2021), es una actitud que refleja el
apego y la identificacion del empleado hacia la organizacién, moldeada por la satisfaccion
en el trabajo, la percepcion de justicia y los incentivos percibidos en el entorno laboral;
Lopez et al. (2022), es un constructo que incluye componentes afectivos, normativos y de
continuidad, y que es un predictor esencial de comportamientos laborales como la retencion
y el desempefio; Rodriguez (2024), es un concepto dindmico y variable que depende de las
interacciones entre el individuo y la organizacion, influido por elementos como la cultura

organizacional, las relaciones laborales y el estilo de liderazgo.

El CO es crucial para reducir la rotacion y aumentar el esfuerzo de los empleados hacia
los objetivos organizacionales. Un alto nivel de compromiso afectivo fomenta la motivacion,
la lealtad y una mejor dindmica laboral, resultando en una mayor estabilidad en la fuerza
laboral; Oseda et al. (2018), fortalece el vinculo entre los valores del trabajador y los de la
organizacion, promoviendo la alineacion estratégica, los empleados comprometidos no solo
permanecen mas tiempo en la organizacién, sino que también contribuyen
significativamente al logro de sus metas colectivas; Placeres et al. (2022), es importante
porque es un predictor del comportamiento laboral, resaltan que empleados comprometidos
muestran mayor productividad y disposicion para trabajar en equipo, lo que impulsa la

eficacia organizacional y refuerza las relaciones positivas entre colegas.

De acuerdo con Flores & Gémez (2018), las dimensiones del compromiso organizacional
pueden clasificarse en dos categorias principales: La dimension afectiva-normativa esta
vinculada a los sentimientos de apego emocional y afecto que los empleados desarrollan
hacia la organizacion, acompafiados de un deseo genuino de contribuir al éxito de la misma.
Por otro lado, la dimension de continuidad se relaciona con la percepcién de estabilidad
laboral y la intencion de los trabajadores de permanecer en la organizacion, motivados por

factores practicos o personales que refuerzan su vinculo con la organizacion.
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Justicia HG Compromiso

organizacional afectivo-normativo
Justicia H1
rocedimental
T H2 Compromiso \
Justicia distributiva
organizacional
Justicia H3
interpersonal
Justicia H4 Compromiso de

continuidad

informacional

MATERIALES Y METODOS

Esta investigacion fue de tipo bésica, enfocandose en examinar la justicia organizacional
y el compromiso prestando atencion solo a esta temética sin abordar otros temas que no
formen parte del objetivo de este estudio (Vizcaino et al., 2023); su enfoque fue cuantitativo,
ya que implico la recopilacion y analisis de datos numéricos, empleando herramientas
estadisticas para identificar patrones y relaciones conductuales de manera amplia (Vizcaino
et al., 2023). El disefio aplicado fue no experimental y de corte transversal, lo que permitié
analizar las variables, situaciones o relaciones en un momento especifico, sin realizar
manipulaciones sobre los datos (Cvetkovic et al., 2021). Ademas, el estudio se orientd a
detallar las propiedades y caracteristicas esenciales de las variables, con el proposito de
determinar el grado de relacion o incidencia existente entre la JO y CO, clasificandose como

un estudio de nivel descriptivo correlacional (Hernandez, 2018)

Poblacion y muestra

La poblacion estudiada estuvo conformada por los trabajadores del Gobierno Regional
de Loreto - Per(. Estos trabajadores desempefian diversas funciones y tienen diversos niveles
jerarquicos. Segun el reporte del area de personal a agosto de 2024 fueron 350 trabajadores.

Para la seleccion de los participantes de este estudio, se establecieron criterios
especificos de inclusion y exclusion:

Inclusion: Trabajadores que aceptaron participar voluntariamente en el estudio,

trabajadores en pleno desarrollo de sus funciones durante el periodo de la investigacion.

6
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Exclusion: Trabajadores que tomaron la decision de no participar, trabajadores no
activos en sus funciones (vacaciones, licencias o suspensiones).

Luego de aplicar estos criterios se contd con 242 trabajadores dejando sin considerar a
108 trabajadores que no cumplian con los criterios mencionados.

El muestreo adoptado en este estudio fue el no probabilistico, este muestreo permite
incluir como participantes a los individuos con caracteristicas que aporten al estudio y sin la
necesidad de utilizar formula alguna para determinar una cantidad (Arias et al., 2016); por
esta razon se tomo la decision de contar con los 242 que cumplieron con los criterios de

inclusion.

Técnica e instrumentos de recoleccion

La tecnica elegida para obtener la informacién fue la encuesta, la cual se hizo llegar a
cada uno de los participantes de manera virtual haciendo uso de la herramienta Forms de
Microsoft, este a su vez se hizo llegar a cada uno de los participantes por medio del aplicativo
WhatsApp por medio del grupo oficial de la institucion, y a cada participante para asegurar
el llenado de la encuesta.

Los instrumentos que se tomaron para el desarrollo de este estudio fueron para la variable
JO la Escala de la Justicia Organizacional de Omar et al. (2018), estructurado con 4
dimensiones y 20 items; el instrumento utilizado para medir la variable CO fue la Escala del
Compromiso organizacional de Flores & Gémez (2018), estructurado en 2 dimensiones y 14
items; ambos instrumentos son medidos por la escala de Likert de 5 puntos.

Estos instrumentos fueron sometidos al analisis Alfa de Cronbach dando como resultado
(0,939; 0,902) para ambos instrumentos respectivamente; Caycho (2017), indica que la
fiabilidad se manifiesta cuando el coeficiente es mayor a 0.7; en referencia a la validez se
contd con el apoyo de 3 expertos quienes verificaron los instrumentos y dieron un resultado
favorable para la aplicacion de los instrumentos.

Anélisis de datos

Previo a recolectar los datos se hizo llegar una solicitud al Gobierno Regional de Loreto
para la emision de una autorizacion, en cuanto se contd con la autorizacion se inicié a
recolectar los datos, esta actividad tomd 55 dias.

Una vez recolectados los datos se proceso la informacién haciendo uso de los programas
Excel X'y SPSS26.
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Los analisis estadisticos que se hicieron uso fueron: para la fiabilidad de los
instrumentos se uso el Alfa de Cronbach; para determinas los datos sociodemogréaficos y los
niveles tanto de las variables como sus dimensiones se uso la estadistica descriptiva; para
determinar el andlisis de correlacion adecuando se utilizé la prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov y de acuerdo a los resultados de esta se utilizo el Rho de Spearman
para determinar las correlaciones.

RESULTADOS
A continuacion, se muestran los resultados del estudio:
Andlisis de las caracteristicas de la muestra

En la tabla siguiente se detalla las caracteristicas de las personas que formaron parte de
la muestra donde en su mayoria son de género masculino son 165 (68.2%); en su mayoria
estan dentro del rango de edad de 46 a 55 afios y estos son 121 (50%); son de estado civil
casado 186 (76.9%); el tiempo de servicio en la institucién predomina el rango de 5 a 10

afios 134 (57%) y en relacion al nivel educativo predomina los de estudios universitarios 108

(44.6%).
Tabla 1
Datos sociodemogréficos
Recuento %
Género Masculino 165 68.2
Femenino 77 31.8
Rango de edad (en afios) Menor de 25 2 0.8
25-35 22 9.1
3645 88 36.4
46 — 55 121 50
56 a mas 9 3.7
Estado Civil Soltero(a) 49 20.2
Casado(a) 186 76.9
Divorciado(a) 7 2.9
Rango de tiempo de servicio en la Menos de 1 18 7.4
institucion (en afios) 1-5 125 51.7
5-10 134 57
Mas de 10 44 18.2
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Secundaria 4 1,7
Nivel educativo Superior técnico 59 24,4
Superior universitario 108 44,6
Posgrado 71 29,3

Analisis descriptivo de las variables y sus dimensiones

La siguiente tabla presenta como es percibida las variables y sus respectivas dimensiones
donde la JO se ubica en un nivel medio con 40.9%; la dimension JP se ubica en un nivel
medio con 39.3%; por su parte la dimension JD se ubica en un nivel bajo con 53.7 %; la JI
de ubica en un nivel bajo con 64.4%; la Jinf se ubica en un nivel medio con 41.3%; CO= se
Unica en un nivel medio con 40.9%; la dimensién A-N=Afectivo — normativo se ubica en un

nivel medio con 45.9%; la dimension C se ubica en un nivel medio con 47.5%.

Tabla 1.

Analisis descriptivo — justicia organizacional y compromiso organizacional

Variable / Nivel
Dimensiones Bajo Medio Alto

JO 81 33.50% 99 40.90% 62 25.60%

JP 76 31.40% 95 39.30% 71 29.30%

JD 130 53.70% 42 17.40% 70 28.90%

Ji 145 64.40% 16 7.10% 64 28.40%

Jinf 73 30.20% 100 41.30% 69 28.50%

CO 79 32.60% 98 40.50% 65 26.90%
A-N 76 31.40% 111 45.90% 55 22.70%

C 81 33.50% 115 47.50% 46 19.00%

Nota: JO=Justicia organizacional; JP=Justicia procedimental; JD=Justicia distributiva;
JI=Justicia interpersonal; Jinf=Justicia informacional; CO=Compromiso organizacional; A-
N=Afectivo — normativo; C=Continuidad.

Prueba de normalidad
En la tabla que se presenta a continuacion se muestran los datos de la prueba de
normalidad K-S donde se determino que la Sig. es menor a 0.05 y es por esa razén que se

procedio a utilizar la prueba no paramétrica Rho Spearman (Ortiz & Ortiz, 2021).
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Tabla 2.

Distribucion de normalidad de los datos

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

JO ,125 242 0.000
JP ,184 242 0.000
JD 214 242 0.000
JI ,206 242 0.000
Jinf ,087 242 0.000
CO ,131 242 0.000
A-N ,128 242 0.000
C ,096 242 0.000

Anélisis de correlacion

A continuacidn, se detallan los hallazgos de las correlaciones para lo cual se ha tenido
en cuenta los rangos de correlacién de (Mondragon; 2014).

En este estudio se determind una relacién entre la JO y el CO pues el p-valor = 0.000 y
el tipo de relacion es positiva considerable determinada por Rho=0,687; en referencia al H1
se determind una relacion entre JP y CO p-valor = 0.000 y el tipo de relacién es positiva
considerable Rho=0,618; en relacion al H2 se determind relacion entre JD p-valor=0.000 y
el tipo de relacion es positiva considerable Rho=0,661; en referencia al H3 se determiné
relacion entre la JI y CO p-valor=0.000 y el tipo de relacion es positiva media Rho=0,476 y
por ultimo la H4 determiné relacion entre Jinf y CO p-valor=0.000 y el tipo de relacion es
positiva media.

Tabla 3.

Determinacion de las correlaciones

Comunicacién organizacional CO
interna y dimensiones Rho Spearman p-valor
JO , 687** 0.000
JP , 618** 0.000
10
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JD , 661** 0.000
Ji , 476** 0.000
Jinf ,A415%* 0.000

Nota: si p >0.05 entonces no existe relacion - si p < 0.05 entonces existe relacion
DISCUSION

Este estudio determind una relacion positiva considerable entre la JO y el CO p-
valor=0.000 y Rho= 0,687 lo que determina que las actividades que se realicen con el
proposito de mejorar la JO impactaran de manera proporcional sobre el CO; respecto a estos
resultados encontramos que la relacion entre JO y CO ha sido corroborada en diversos
sectores demostrando que la percepcion de equidad dentro de las organizaciones influye
significativamente en el nivel de compromiso de los empleados. Segun Imamoglu et al.
(2019), una percepcidn positiva de justicia organizacional no solo incrementa el compromiso
organizacional, sino que también fomenta comportamientos de intercambio de
conocimientos entre los empleados, un factor clave en la sostenibilidad organizacional en
entornos dindmicos. Esta relacion resalta la necesidad de crear sistemas justos y claros en
las organizaciones para mejorar el bienestar de los empleados y retener a los trabajadores
talentosos.

La importancia de la justicia organizacional (JO) en mejorar el ambiente de trabajo y el
rendimiento de la empresa es clara. Bakhshi et al. (2019), encontraron que la justicia
distributiva afecta de manera directa y significativa como los empleados ven su valor en la
organizacion lo que aumenta su compromiso emocional. Este resultado coincide con lo que
se encontro en este estudio donde la justicia distributiva mostro una fuerte relacion con el
compromiso organizacional (Rho = 0. 661).

En el contexto de las instituciones publicas, estudios como el de Li et al. (2023) han
demostrado que el compromiso organizacional no solo se vincula con beneficios tangibles
como la estabilidad laboral, sino que también se basa en factores emocionales y culturales.
Los autores sefialan que los empleados comprometidos son méas propensos a compartir
conocimientos y alinearse con los objetivos de la organizacion, lo que a su vez impulsa el
rendimiento general de la institucion. Este hallazgo respalda la idea de que el compromiso
organizacional puede desempefiar un papel importante en la conexion entre politicas

organizacionales justas y un mejor rendimiento.

11
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Asimismo, estudios como los de Khan et al. (2020), han sefialado que cuando los
empleados perciben la equidad en su organizacién, es mas probable que tengan una actitud
positiva hacia el trabajo en equipo. Cuando las tareas se distribuyen equitativamente y los
empleados reciben reconocimiento, se fomenta una mejor colaboracion entre ellos. Este
trabajo en equipo es especialmente importante en las organizaciones publicas, donde los

equipos diversos desempefian un papel clave en el logro de objetivos.

En otros contextos, investigaciones como las de Hasan et al. (2023), el compromiso de
los empleados con una organizacion esta muy afectado por como ven la justicia en su lugar
de trabajo. Esto es especialmente cierto cuando se trata de como se reparten los recursos y
las tareas ya que esto puede influir directamente en la calidad del trabajo. Los resultados
muestran que tener politicas de justicia organizacional no solo hace que los empleados estén
mas satisfechos, sino que también ayuda a crear un ambiente donde se fomente la innovacion

en el trabajo.

Finalmente, el estudio de Imamoglu et al. (2019), destaca que el compromiso de los
empleados es importante para promover acciones proactivas como crear nuevas ideas y
mejorar constantemente. Este descubrimiento se suma a lo que encontraron Li et al. (2023)
quienes dicen que la justicia en la organizacion ayuda a aumentar el compromiso de los

empleados y la sostenibilidad de la institucion.

CONCLUSIONES

El estudio demostr6 que la justicia organizacional se relaciona positiva y
significativamente con el compromiso organizacional en el Gobierno Regional de Loreto.
Esto significa que la percepcion de justicia de las personas sobre los procesos de decision y
la comunicacidn en la organizacion contribuye directamente a fortalecer el compromiso de

los empleados.

Entre las dimensiones estudiadas, la justicia organizacional general mostrd la mayor
conexién con el compromiso organizacional (Rho = 0,687). A continuacién, la justicia
distributiva (Rho = 0,661) y la justicia procedimental (Rho = 0,618) también fueron
importantes. Esto resalta la necesidad de garantizar una distribucion justa de los recursos y

la aplicacion clara de los procedimientos dentro de la organizacion.
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Las dimensiones de justicia interpersonal (Rho = 0,476) y justicia informativa (Rho =
0,415) mostraron relaciones positivas moderadas con el compromiso organizacional. Esto
significa que, si bien estos factores contribuyen, su impacto es menos significativo en

comparacion con otras dimensiones.

Los resultados destacan la importancia de implementar politicas y practicas que fomenten
la equidad entre los empleados. Esto incluye ser justo en la toma de decisiones, tener claridad
sobre como se comparten los recursos y una buena comunicacion. Estos factores son

esenciales para impulsar el compromiso en las instituciones publicas.
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