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RESUMEN
La presente investigacion tuvo como propoésito determinar la correlacion entre la
percepcion de justicia organizacional y compromiso organizacional en los
trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la Republica del Peru, 2023. La
metodologia fue cuantitativa, de tipo aplicada, disefio 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
recoleccion 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
hipétesis del estudio, puesto que, la percepcién de justicia organizacional evidencia
una correlacion estadisticamente significativa, directa y con tamafio del efecto bajo
con el compromiso organizacional de los trabajadores Judiciales (p<0.01; rho:
.311**). Asi mismo se hallé correlaciones en sus dimensiones (p<0.05) también se
encontrd un nivel regular en la percepcion de justicia organizacional (43.6%) y un
nivel medio en el compromiso organizacional (60.6%). Lo cual significa que, a
mayor percepcion de justicia organizacional en los trabajadores, mayor sera 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.



I INTRODUCCION

Los trabajadores tienen una apreciacion definida de su ambiente laboral. Los juicios
de valor que se desprendan a partir de ello, estén catalogados como justos o
injustos, influirhn de manera positiva o negativa en las organizaciones donde se
desenvuelvan; siendo desfavorable si el empleador no cumple con las expectativas
gue motivaron su vinculacion o con los compromisos asumidos durante el desarrollo
de la prestacion. Esta percepcion negativa se acrecentd durante la segunda
revolucion industrial donde el capitalismo salvaje condujo a una serie de injusticias
en el orden econdmico 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 nifios y mujeres (Boza, 2011).

Ante esta problematica, los empleados se organizaron e hicieron planteamientos
de manera colectiva para obtener mejoras en calidad de vida, ademas de equilibrar
el poder en las relaciones de trabajo (Boza, 2011). Hoy no es extrafio que los
trabajadores se organicen en sindicatos a fin de exigir la reivindicacion de sus
derechos y el cese de acciones que ellos perciben como injusto. En ese sentido, el
Diario El Pais (2023) da cuenta de una huelga iniciada por los trabajadores
judiciales espafioles quienes exigen al Gobierno un aumento de sus
remuneraciones. Similar situacion se vive en el continente americano, en México,
trabajadores judiciales de la capital se movilizaron exigiendo el pago de
prestaciones econdémicas, especificamente, el pago de aguinaldos, salarios de
diciembre y vales de antigiiedad (SDP Noticias, 2022). Por su parte, el Diario El
Pais (2017) report6 una paralizacion de trabajadores judiciales en Costa Rica como
protesta contra los planes de reformar de su sistema de pensiones.

En el Perd, el diario La Republica (2022) reportd una paralizacién 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) informé
sobre la paralizacién de labores en diferentes sedes judiciales de la capital y
regiones del pais donde se exigid la nivelacibn 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.



Asimismo, Castillo (2017) mostr6 que el 47% de trabajadores de la Oficina central
de distribucion general de la Corte de la Libertad muestra porcentajes infimos de
compromiso afectivo. Esta situacién no es ajena a la Corte Suprema de Justicia de
la Republica del Pertd, donde se ha podido observar, entre otras cosas,
discriminacion salarial, al punto que el Gobierno Central se comprometiera a
combatir este tipo de discriminacion. (El Peruano, 2022).

Entre las causas que originan el problema, podria destacarse la diversidad de
regimenes de contratacion que confluyen en la organizacion, lo que ocasiona que
dos trabajadores que ostentan el mismo puesto y que realizan la misma funcion,
perciban sueldos y beneficios diferentes; la situacion desfavorable de estos
trabajadores en comparacion con las remuneraciones y beneficios otorgados en
otras entidades del sistema de justicia, por ejemplo, el Ministerio Publico, Tribunal
Constitucional, etc.; la falta de trasparencia en las promociones; y el no
reconocimiento de su esfuerzo en la consecucion de metas de la institucion, entre
otras. Si continla esta situacion, las consecuencias que podrian devenir serian, la
rotacion del personal, la disminucién de interés por el trabajo, un inadecuado clima
laboral, y lo que es peor, la disminucion del compromiso organizacional el cual
repercutirA negativamente en las metas de la institucién, 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 mejorard el sentido de pertenencia de los colaboradores; siendo
asi, 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 brindandole la oportunidad de
desarrollo personal y profesional que correspondan, promoviendo un ambiente de
trabajo mas humano con condiciones laborales ricas en higiene y seguridad,
haciéndole participe de tales procesos (Segurado y Agullé, 2002, citado por
Donawa, 2018).

De lo expuesto se desprende que, el compromiso en una organizacion es la
voluntad de considerarse parte de ella, interiorizando sus objetivos y valores al
punto de estar dispuesto a dar el maximo esfuerzo para su cumplimiento; e incluso,

como afirma Dialey (2012) citado por Rios y Loli (2019), en momentos de



incertidumbre defendera la honorabilidad de su institucion ante a las criticas. Ante
esta situacion, se formulo siguiente problema: ¢, Cual es la relacion entre percepcion
de justicia organizacional y compromiso organizacional en los trabajadores de la
Corte Suprema de Justicia de la Republica del Peru, 20237

Desde una perspectiva tedrica, esta investigacion se justificé en el hecho de que
llenara un vacio de conocimiento pues las variables seleccionadas no han sido
estudiadas conjuntamente en la poblacién materia de investigacion, pudiendo
generalizarse los resultados a principios mas amplios y porque sirvié para apoyar
las teorias propuestas por Colquitt y de Mayer y Allen. En un ambito practico —
social, se justifico porque a partir de los resultados obtenidos se tuvo un diagnostico
confiable sobre estas variables en la organizacion a partir del cual se podran
implementar programas preventivos promocionales que incidan en su mejora
Metodolégicamente, se confirmaron las propiedades psicométricas de los
cuestionarios contando con herramientas de validez y confiabilidad.

De esta manera, se planted el siguiente objetivo general: determinar la relacion
entre percepcion de justicia organizacional y compromiso organizacional en los
trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2023; asimismo
como objetivos especificos se propuso, identificar el nivel de Justicia organizacional
en los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2023;
identificar el nivel de Compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica, 2023; identificar la relacion entre Justicia
procedimental y Compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica, 2023; identificar la relacion entre Justicia
distributiva y Compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte Suprema
de Justicia de la Republica, 2023; identificar la relacion entre Justicia interpersonal
y Compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia
de la Republica, 2023; finalmente, identificar la relacién entre Justicia informacional
y Compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia
de la Republica, 2023. Hipétesis Existe relacidbn entre percepcion de justicia
organizacional y compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte

Suprema de Justicia de la Republica, 2023



Il. MARCO TEORICO
Con el fin de dar un mayor sustento, se han considerado los antecedentes que a
continuacion se presentan:
En Colombia, Alvarez y Oliva (2020) en su estudio sobre Justicia Organizacional y
su incidencia en el compromiso laboral del Personal de las Instituciones Publicas
del Cantdn Bolivar se plante6 como objetivo determinar el nivel de relacion entre
las variables. Asimismo, la investigacion 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 areas de una institucion publica. Por dltimo, los
resultados mostraron que hay relacion 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, Quindio”,
tuvo el objetivo de determinar entre las variables. El estudio fue cuantitativo y nivel
correlacional y disefilo no experimental. Los datos se recolectaron usando el
cuestionario de Colquitt al medir la primera variable, mientras que para la segunda
se uso el de Meyer y Allen, aplicados a 83 docentes que constituyo la muestra de
una universidad particular. Los resultados obtenidos expusieron que hay
correlacion relativamente baja, la cual posee un coeficiente de correlacion de 0.39.
En Ecuador, Naranjo y Hidrovo (2018) en su estudio denominado “Relacion 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 relacion
entre ambas variables. La investigacion tuvo caracter cuantitativo, nivel
correlacional con disefio 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 correlacion positiva
entre las dos variables con un coeficiente de correlacion de 0.69.
En Trujillo, Castillo (2020) en la investigacion llamada “Justicia organizacional y
compromiso organizacional en trabajadores de una empresa privada del distrito de
Trujillo”, se plante6 determinar la relacion entre las variables de estudio. El estudio
fue cuantitativo y de disefio 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 organizacion privada.



Los resultados evidenciaron que existe una correlacion de 0.76 entre ambas
variables, por ende, se puede deducir que hay una correlacion 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 relacién entre las variables
mencionadas. La investigacion fue cuantitativa con nivel correlacional, asimismo,
utilizé el cuestionario de Colquitt y el de Meyer para la medicién de las variables,
los cuales fueron aplicados a una muestra de 429 personas. Como resultado se
evidencio que hay una mediana correlacion entre las variables debido a que poseen
un coeficiente de 0.54.

En Lima, Diaz y Loli (2019) en el estudio denominado “Justicia Organizacional y
Compromiso Organizacional en trabajadores del sector minero en Peru”, se planted
la finalidad de determinar la relacion entre las variables estudiadas. Tuvo un
enfoque cuantitativo con disefio no experimental y nivel correlacional. Los
instrumentos de recoleccion 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 correlacion moderada entre las variables donde se obtuvo un
coeficiente de correlacion de 0.49; ademas, el andlisis indica que hay relacion entre
la justicia interpersonal y el compromiso afectivo con un coeficiente de 0.36.

De acuerdo a la variable percepcion de justicia organizacional, Erdogdu (2018)
indica que esta se relaciona con las valoraciones que existen entre los trabajadores
ante la distribucién, métodos, forma en se les trata y se les mantiene informados en
una organizacion. Los trabajadores hacen, inconscientemente, una comparativa de
los esfuerzos que realiza ante los esfuerzos de otros trabajadores, dando como
consecuencia un andlisis de equidad e inequidad, basados en ello, sus actitudes
influirdn en la motivacion, desempefio, bienestar laboral y productividad. También
se le considera como un proceso organizacional que se basa en la consideracion,
respeto y comunicacion entre los empleados y los empleadores, pues, conlleva a
la existencia de una mayor capacidad para la distribucion de funciones, un

adecuado clima laboral.



La justicia organizacional posee tres dimensiones:

La justicia distributiva es aquella que la misma institucion otorga partiendo de los
datos recogidos, pudiendo ser positivos 0 negativos, donde se confia que la
reparticion 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 distribucion se planifigue en base a las
diferentes necesidades de los colaboradores; y la equidad, la cual se genera
mediante la comparacién del aporte por el trabajo que el colaborador realizay a la
vez obtiene.

La Justicia de procedimientos es aquella que se visualiza mediante la designacion
de recursos de manera equitativa para un mejor trabajo y la obtencién 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 segregacion, ya que no
deberia existir la exclusiébn o tratamiento preferencial para los colaboradores;
precision, la cual indica que toda decision debe ser tomada en base datos
consistentes y comprobados; representacion de todos los interesados, pues todos
los colaboradores deben participar en base a sus funciones y cargos; correccion,
pues todo procedimiento debe ser supervisado; y ética para la designacion de
funciones (Mafalich, 2020).

La Justicia interaccional, es aquella que se basa en la consideracién, trato y respeto
gue los colaboradores perciben por parte de los altos cargos de la organizacion.
Este tipo de justicia tiene dos mdédulos: justicia interpersonal, se fundamenta en
trato equitativo de los jefes a los colaboradores; y la justicia informacional, que esta
basada en compartir informacion que pueda ser Gtil en el desempefio de las
responsabilidades de los colaboradores (Rubio, 2018).

La justicia organizacional esta fundamentalmente basada en la teoria 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 desempefio y relacion

laboral, no obstante, el incumplimiento de dichos actos puede generar conflictos



internos en la organizaciéon. Cabe resaltar que, existen mas teorias que abordan la
justicia organizacional, de las cuales destacan.

Teoria de intercambio social: Esta teoria 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
relacion matematica cuyo resultado obtenido es la adicion de los incentivos y costos
(Stafford & Kuiper, 2021).

Teoria del trato interpersonal: Esta teoria 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 tedrico abordado es el que propone Colquitt, el cual indica que toda
actitud del colaborador hacia su centro de labores, tiene su origen en la apreciacion
positiva 0 la percepcion negativa hacia ella. Respecto a ello, un postulado
importante de esta teoria, 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 organizaciéon. 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 demas tienen, asi también la capacidad de los
jefes de hacerse entender en su explicacién 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, esta 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 institucion.

Justicia procedimental, esta referida al nivel de justicia de los procesos que se
dirigen a la reparticion de los incentivos dentro de la empresa.

Justicia interpersonal, es aquella que se centra en el trato dentro de la organizacion,
es decir, debe darse con respeto, cortesia y basado en la dignidad.

Justicia informacional, esta relacionada con los procesos que se involucran en la
accesibilidad de informacion por parte de la empresa hacia sus colaboradores para

el adecuado cumplimiento de tareas.



Nufez y Jurado (2020) indican que existen varios estudios que se han centrado en
los beneficios de la justicia organizacional y su repercusion en las organizaciones,
donde se destaca su repercusion positiva en el capital psicologico, el cual resulta
de una combinacion 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 percepcion de ellos mismos repercutiendo
en su seguridad personal y una mejor interrelacion con otros colaboradores, por
ende, se generan mejores condiciones para las buenas practicas 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 organizacion, el precio de abandonar la empresa vy el
sentimiento de pertenencia o traicion hacia ella (Labrague et al., 2018). Vila y Faura
(2020). Definen como el nivel que el empleado se identifica con la empresa, implica
dedicacion y lealtad hacia su centro de labores. Asimismo, Porter indica que es un
grado de devocion que posee el trabajador con la empresa, el cual esta compuesto
por la aceptacién y creencia de los valores.

Segun Meyer y Allen (1997), el compromiso organizacional posee dos
caracteristicas importantes:

Las personas, que son todas las caracteristicas que se relacionan con los
individuos y contribuye a su compromiso tales como: la antigiiedad, pues los
colaboradores que llevan mas tiempo laborando en una empresa llegan a
convertirse en los mas 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 mas avanzada sus
oportunidades suelen reducirse lo cual hace que desarrolle un mayor vinculo con
la empresa en donde trabajo, y el estado civil, pues las personas que estan
casadas, suelen desarrollar un mayor grado de compromiso debido a las
responsabilidades que conlleva tener un familia.

Las situacionales que se basan en las caracteristicas de la organizacion, pues cada
empresa posee caracteristicas que hacen que lleguen a cumplir sus metas

establecidas; las experiencias laborales, que se relacionan con la manera en que



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 designacion de actividades para un buen desempefio
laboral, esto repercute en la motivacion y deseo del colaborador por pertenecer a
la organizacion y asi contribuir con el cumplimiento de su vision y mision. 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 sintomas como estrés o ansiedad
(Moreno, 2019).

La teoria de Meyer y Allen (1997), indican que el colaborador tiene un apego a la
empresa, este realizard mejor sus labores dentro de ella, por tanto, buscaran
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 esté ligado al liderazgo y desempefio laboral, trayendo
como consecuencia un incremento en la satisfaccion con miras a siempre mejorar
en el futuro (Gregor, 2019).

Asimismo, existe la teoria propuesta por Gibson en 1996, la cual considera que
compromiso organizacional es una variable que recibe la influencia de diferentes
items que motivan al trabajador no solo en su centro de labores sino también en su
dia a dia. En este sentido, Arias en 1980 propuso la teoria de actitudes y
expectativas, la cual considera, la motivacion viene de parte del colaborador cuando
este se siente parte de la organizacién; todo esto se refleja al momento de realizar
sus funciones (Jin et al., 2018).

Segun Meyer y Allen (2019) el compromiso organizacional posee las siguientes
dimensiones:

El compromiso afectivo esta relacionado con los vinculos emocionales que el
colaborador tiene con la empresa, dando como resultado un sentimiento de orgullo
y pertenencia. Asimismo, tiene mucha correspondencia con la motivaciéon
intrinseca, 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.



El compromiso de continuidad es el vinculo que tiene el empleado con su empresa
por su bienestar econdmico. Se relaciona con la motivacion 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 implicacion que un ser humano se identifica
psicolégicamente 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 cumpliran 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 desempefio laboral 6ptimo y a la vez, robustece el deseo y motivacién del
colaborador de seguir formando parte de la empresa y ser parte de su progreso y
alcance de metas trazadas (Alcazar, 2020).

Justicia organizacional: Es la apreciacion 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 (Alcazar, 2020).
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M.
3.1.
3.1.1.

3.1.2.

3.2

METODOLOGIA

Tipo y diseiio de investigacion

Tipo de investigaciéon

Este trabajo es de tipo aplicada. Al respecto, Hernandez et al. (2018)
mencionan que este se enfoca en obtener una nueva informaciéon o
conocimiento del cual se hara uso para dar soluciones concretas a una
problematica en especifico. Es asi que en esta investigacion se genero
estandares de aplicacion para lograr tener predicciones reales sobre las
variables en estudio de la poblacién a estudiar. Asi mismo, el estudio fue
de enfoque cuantitativo, se fundamenta en el andlisis de un fenbmeno
objetivo, en donde se recolecta la informacion midiendo sus numeros y
aplicando la estadistica para predecir comportamiento o demostrar
hipotesis previamente planteadas ante una problematica, teniendo en
cuenta ello, en esta investigacion se generd datos que permitieron

analizar y cuantificar las variables, a través del analisis estadistico.

Disefio de Investigacion

Se empledé un disefio no experimental, ya que no se manipulé los
constructos a estudiar. Asi mismo, es de corte transversal, en virtud de
gue se estudio a la variable en espacio y tiempo determinados. De igual
manera, tiene un alcance correlacional ya que se utilizd6 el analisis
estadistico para examinar la relacion entre dos variables. (Hernandez et
al., 2018).

Variables y operacionalizaciéon

Variable 1: Percepcién de justicia organizacional

Definicién conceptual. Es la medida en la que las personas aprecian
los eventos organizacionales como justos (Colquitt 2001).

Definicion operacional. La variable se midi6 mediante la escala de
Justicia Organizacional de Colquitt, conformada en 21 items, distribuidos
en cuatro dimensiones: Justicia Procedimental, Justicia Distributiva,
Justicia Interpersonal y Justicia Informacional.

Indicadores. La dimension 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 practica consistente de
procesos y oportunidad de pedir recompensas. Estos indicadores estan
conformados con los items 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7.

La dimensién de justicia Distributiva tiene los indicadores de:
Recompensas que reflejan los esfuerzos hechos por trabajar, como se
recompensa adecuadamente por el trabajo, otras recompensas que
tienen que ver con la colaboracion a la organizacion y premios por el
desenvolvimiento justo. Estos indicadores estan conformados con los
items 8, 9, 10, 11.

La dimension de justicia Interpersonal tiene los indicadores de: Trato
educado, trato digno, trato con respeto y comentarios apropiados. Estos
indicadores estan conformados con los items 12, 13, 14, 15.

La dimension de la justicia Informacional tiene los indicadores de:
Frangueza en la comunicacion, explicar detalladamente, ser razonables
en la explicacion, tener oportunidad para explicar y comunicar
fundamentada en necesidades especificas. Estos indicadores estan
conformados con los items 16, 17, 18, 19, 20, 21

Escala de medicién. Intervalo.

Variable 2. Compromiso organizacional

Definicion conceptual. Es el estudio psicolégico que se caracteriza en
la relacion existente entre empleado y organizacion, relacién de la cual
depende para decidir si continuar o abandonar la empresa. (Meyery Allen
1991).

Definicion operacional. La variable se midié usando la escala de
compromiso organizacional, de Meyer y Allen (1991), conformada en 18
items, distribuidos en tres dimensiones: el compromiso afectivo, el
compromiso de continuidad y el compromiso normativo.

Indicadores. La dimension: compromiso afectivo, posee los indicadores:
sentimiento de permanencia gracias a la atmosfera laboral, el vinculo
afectivo que tiene con la empresa y la solidaridad mostrada hacia los
problemas de la empresa. Estos indicadores estan compuestos por los
items 6, 9, 12, 14, 15, 18.

12



3.3.
3.3.1.

La dimensién: compromiso de continuidad, tiene indicadores de: Anhelo
de permanecer por el tiempo, la energia y el trabajo puesto en la
empresa, falta de ofertas de trabajo y urgencia por tener un ingreso fijo.
Estos indicadores estan compuestos por los items 2, 7, 8, 10, 11, 13.

La dimension de compromiso normativo posee los indicadores de:
Sensacion de estar obligado a permanecer en el trabajo, Sensacion de
obligatoriedad de las relaciones humanas y Sentimiento de que se debe
retribuir algo a la organizacion por los beneficios aceptados. Estos
indicadores estan compuestos por los items 1, 3, 4, 5, 16, 17.

Escala de medicién. Intervalo

Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis

Poblaciéon

En la presente investigacion la poblacion, estuvo constituida por 500
personas, las cuales constituyen la totalidad de trabajadores bajo el
régimen CAS de la Corte Suprema de Justicia de la Republica (Palacio
de Justicia 2023).

Criterios de inclusion:

-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 exclusién:

-Colaboradores con contratos de intermediacion o tercerizacion laboral
-Jueces supremos.

-Personal con cargo de directivos.

-Colaboradores que no completaron el cuestionario.

-Colaboradores que marcaron de manera inadecuado los items.

-Colaboradores que no desean participar.
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3.3.2.

3.3.3.

3.4.

Muestra.

En la presente investigacion la muestra estuvo constituida por 218
trabajadores judiciales de Palacio de Justicia, 2023. El tamafo de
muestra fue obtenido con formula de poblacion finita, se relata en la

siguiente formula.
N+Z2*p+q
E2+(N—-1)+Z%*p=q

Las cuales estan representadas por: n (tamafio de muestra), N
(poblacion), E (error), Z (grado de confianza), p (proporcién de acierto) y
g (proporcion de errores).

Para realizar el calculo se utilizaron N=500, Z: 1,96, p=50%, q=50% Yy
E=5%.

Por lo tanto, la muestra seleccionada estuvo conformada por 218

trabajadores judiciales de Palacio de Justicia, 2023.

Muestreo

El muestreo fue no probabilistico por conveniencia, en donde se aplico
los cuestionarios a 218 colaboradores seleccionados a criterio de los
investigadores.

Unidad de andlisis. Trabajador jurisdiccional de Palacio de Justicia de
la Corte Suprema de Justicia de la Republica del Peru, adscrito de

régimen laboral del Decreto Legislativo N° 1057 (CAS).

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La técnica que se utilizd en esta investigacion fue la encuesta,
observacion y entrevista. En donde es el componente que utiliza el
investigador para recoger y reconocer la indagacion (Espinoza 2016).

El Instrumento de Cuestionario de Justicia Organizacional es del autor
Colquit y Moorman del afio 1991, de procedencia Venezuela, esta
adaptado en Peru por Ausejo Galarreta Fiorella Evelyn en (2017). Su
administracion es de manera Individual o Colectiva, la duraciéon es 15-20
minutos, su objetivo es identificar la Percepciébn de la Justicia
Organizacional en torno al trato interpersonal del individuo. Esta

conformado por cuatro dimensiones justicia Procedimental, justicia
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Distributiva, justicia Interpersonal, justicia Informacional. Esta constituido
por 21 item 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 aplicaciéon
adultos. Para puntuar, hay que sumar segun sus dimensiones y sumar el
total final de los items relacionados. Presenta la siguiente Valides 0,21 el
cual cumple con su propésito, en donde las correlaciones deberan ser
iguales o0 mayores de 1. Asi mismo Ausejo (2017), exhibe la confiabilidad
de 0.937, en donde se utilizd la formula 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 sefnalar 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
maximo, determinando que existe validez de contenido respecto a su
claridad, coherencia y pertinencia de los items. Asi mismo se obtuvieron
la confiabilidad mediante el coeficiente de alfa y omega, alcanzado
valores mayores a .922 y .925 respectivamente para la percepcion 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 afio (1991). De procedencia estados unidos, esta adaptado en Peru
por Rengifo Chunga Carlos Enrique (2007). Es un instrumento de
Informaciéon Psicolégico, su objetivo es saber el buen compromiso
Organizacional, que presentan los individuos con su organizacion.
Cuenta con tres dimensiones, compromiso afectivo, compromiso de
continuidad y compromiso normativo. Cuenta con 18 item que tiene una
respuesta alternativa en una escala de Likert. siendo una escala de
contestacion 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. Administracion individual o colectiva, tiempo
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3.5.

3.6.

(aproximadamente 15 minutos). Edad de aplicacion de 17 afios en
adelante. Asi mismo presenta la siguiente validez de 1.00. con una
confiabilidad de 0.798.

Cabe sefialar 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 méaximo, determinando que existe validez de contenido respecto
a su claridad, coherencia y pertinencia de los items. Asi mismo con
confiabilidad 0.817 y 0.829. por lo tanto, podemos decir que la prueba
presenta confiabilidad aceptable.

Procedimientos

En un primer momento se buscé los permisos de los instrumentos que se
iban a utilizar, se enviaron correos para posibilitar la autorizacién de los
mismos. La investigacion se realiz6 en una entidad publica de
administracion de justicia la cual autorizo la aplicacion de instrumentos.
Se coordind la hora y fecha para la recoleccion de datos, en donde se
aplicaron los cuestionarios, por otro lado, se formulé una sdbana de datos
con los mismos. Para recoger la informacién de la muestra se tomé en
cuenta los criterios de inclusion y exclusion citados en el apartado 3.3.1
de la presente investigacion.

Previo a la recoleccion de datos se obtuvo la evidencia de validez. La
validez fue trabajada mediante el juicio de expertos para después ser
procesada estadisticamente, mientras que la confiabilidad fue obtenida

de una prueba piloto.

Método de analisis de datos

Primero se buscé 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 item 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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3.7.

percepcion de justicia organizacional; y valores de 0.817 y 0.829
respectivamente para el compromiso organizacional.

Para los resultados primero se determing, la distribucion de los datos con
la prueba estadistica de Kosmogérov - Smirnov demostrando que el p
valor fue menor a 0.05, optando por desarrollar la correlacion de las
variables con el coeficiente de correlacion de Spearman. Estos analisis
de los objetivos correlacionales se realizaron en programa estadistico
SPSS Version 25.

También se reportd los niveles de las variables para ello se categorizé
las mismas segun el nivel de los instrumentos (malo, regular y bueno /
bajo, medio y alto) y se presentaron los resultados por frecuencias y

porcentajes.

Aspectos éticos

Acevedo e Irene (2022) sostiene en donde el investigador asegura el
conocimiento por su propia cuenta, comprendiendo lo que investiga y
mejorando con su investigacion el conocimiento humano. Ademas,
respetando las fuentes de origenes de otros autores. Asi mismo la ética
de psicélogo es guardar toda la informacién de manera confidencial.

El articulo 10 “De la originalidad de la investigacién”, del Cédigo de Etica
en Investigacion de la Universidad César Vallejo (2022) y el Cédigo de
Etica de American Psychological Asociacion (APA), el principio de
integridad, donde refiere que, los psic6logos no inventan datos ni alteran
los resultados de la investigacion, sino que buscan promover la
honestidad y la verdad en los trabajos de investigacién. La razon por la
cual no se modificé ningun tipo de informacion en el estudio.

Asimismo, teniendo en cuenta el principio de autonomia, confidencialidad
en el articulo 7, segun el Capitulo Il del Cédigo de Etica en Investigacion
de la Universidad César Vallejo (2022), nos dice que, los investigadores
tienen la responsabilidad de solicitar el consentimiento informado,
explicando acerca del proposito del estudio, ademas del poder orientar y

aclarar el objetivo y la duracién del estudio.
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IV. RESULTADOS
Tabla 1.

Relacion entre percepcion de justicia organizacional y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la Republica,
2023.

Compromiso organizacional

p rho

Percepcion de justicia organizacional .000 ,311**

Nota: p<0.01*; Rho de Spearman

En la tabla 1, se visualiza que, los factores de percepcion de justicia organizacional
y el compromiso organizacional evidencian una conexion significativa, positiva y de
nivel bajo en los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la Republica del
Peru, dado que el valor obtenido del analisis Rho de spearman es (p<0.01; rho:
.311**). Estos hallazgos sugieren que cuando los trabajadores tengan una
percepcion mayor de justicia organizacional de la misma manera aumentara su

compromiso con la organizacion.

Tabla 2

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

Suprema de Justicia de la Republica, 2023.

Percepcion 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 Republica del Pera.

En la tabla 2 se visualiza que, el rango predominante de percepcion 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 valoracion de eventos y
situaciones que suceden en la organizacion se encuentra en vias de alcanzar un
nivel éptimo. Asimismo, dentro los factores especificos como, percepcion de justicia
procedimental y distributiva el nivel predominante fue regular con 57.8% y 56%
respectivamente. No obstante, se aprecia que, en las dimensiones percepcion 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 Republica, 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 Republica del Peru.
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En la tabla 3 se muestra que, el rango predominante de compromiso organizacional
fue medio (60.6%) evidenciandose que, esta variable en los trabajadores del Poder
Judicial Peruano se encuentra en vias de estar en un nivel éptimo, es decir, donde
los trabajadores se identifiquen plenamente con la organizacion 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

Relacion de percepcion de justicia procedimental y compromiso organizacional en

los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la Republica, 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 conexion significativa, positiva y bajo en los
trabajadores judiciales, puesto que el valor conseguido mediante el andlisis de Rho
de spearman fue (p<0.01; rho: .306**).

Tabla 5
Relacién de percepcion de justicia distributiva y compromiso organizacional en los

trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la Republica, 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 percepciéon de justicia distributiva y compromiso
organizacional tiene una asociacion significativa, directa y de rango muy bajo en los
colaboradores judiciales, puesto que el valor conseguido mediante el analisis de

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

Tabla 6

Relacion de percepcion de justicia interpersonal y compromiso organizacional en

los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la Republica, 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 asociacion significativa, positiva y de rango bajo en los
colaboradores judiciales, dado que el valor obtenido mediante el andlisis de Rho de

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

Tabla 7

Relacion de percepcion de justicia informacional y compromiso organizacional en

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

Compromiso organizacional

p rho

Justicia Informacional .000 .283**

Nota: p<0.01*; Rho de Spearman

Enlatabla 7, se visualiza que, la justicia informacional y compromiso organizacional
confirman una asociacion significativa, positiva y de nivel bajo en los colaboradores
judiciales, puesto que el valor obtenido mediante el analisis de Rho de spearman
fueron (p<0.01; rho: .283**).
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V. DISCUSION

En el presente estudio se buscd determinar la correlacidon entre la percepcién de
justicia organizacional y compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte
Suprema de Justicia de la Republica del Peru. Para el estudio de los casos, se
trabajé con una muestra conformada por 218 trabajadores. Para su determinacion

se ejecutd un muestreo no probabilistico por conveniencia.

En cuanto al objetivo general, se realizd, la aprobacién de la premisa de
investigacién, puesto que se determiné una conexion significativa y positiva, de
nivel bajo (p<0.01; rho: .311**), lo cual significa que, mientras la percepcion de
justicia organizacional del trabajador sea alto mayor sera su compromiso con la
organizacion y viceversa. Los resultados obtenidos guardan relacion con la
indagacion efectuada en Ecuador por Naranjo y Hidrovo (2017), quienes
determinaron una conexion significativa, directa y con un efecto bajo entre los
factores en cuestion en docentes de la Pontificia Universidad Catodlica 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 condicion empleados y no de obreros).

No obstante, en el estudio de Rios y Loli (2019), aunque se confirmdé una conexiéon
directa de nivel bajo entre los factores indagados en los colaboradores del ambito
minero, esta seria de menor grado (p<0.01; rho: .229**); guardando relacién en este
extremo con la investigacién de Bonilla (2017) quien confirmé una conexion directa
y significativa entre los factores que vienen indagando en colaboradores de una
organizacion municipal de Lima Metropolitana, pero dicha conexién es muy baja
(p<0.01; rho: .075**). Estos resultados difieren con los conseguidos en la presente
indagacién posiblemente por las altas expectativas de mejoras remunerativas en
los trabajadores judiciales quienes veian con esperanza la materializacion de sus
exigencias con la aprobacion del presupuesto publico para el afio 2023, el cual se
debatia en el Congreso de la Republica durante las fechas de aplicacion de los
instrumentos. Exigencias que no fueron atendidas, dado que solo beneficié a los
trabajadores judiciales 728 con una nueva escala remunerativa que acrecienta ain

mas la desigualdad entre trabajadores judiciales.
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Respecto al primer objetivo especifico, referido a identificar el rango de percepcion
de justicia organizacional en los colaboradores judiciales, se determiné un nivel
regular (43.6%).

Asimismo, dentro de las dimensiones, percepcion de justicia procedimental y la
justicia distributiva el rango predominante fue regular con 57.8% y 56%
respectivamente. No obstante, se aprecia que, la percepcion de justicia
interpersonal y percepcion de justicia informacional el nivel predominante fue malo,

con un 39.9% y 43.1% respectivamente.

Los resultados descritos guardar sintonia con la investigacion de Arias (2017), quien
determiné que el rango predominante en el factor general indagado de los
colaboradores de Essalud, se situa en el nivel regular con 61,7%. Asimismo, guarda
relacion con la investigacion de Mayhua y Zarate (2021), quien determin6 que el
nivel predominante de la dimension de percepcion 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 valoracion de
eventos y situaciones que suceden en la organizacion se encuentra en vias de

alcanzar un nivel 6ptimo.

En relacion a la percepcion 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 vias de alcanzar un nivel favorable, esto
debido, posiblemente, a que aun 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 ultimo, la proyeccion de
decretos que son resoluciones de mero tramite que bien podria hacerlo un asistente

de relatoria (asistente).

Respecto a la justicia distributiva en los trabajadores judiciales, la cual segun Pefa
y Duran (2016) esté relacionada con las compensaciones de caracter econémico,

ascensos, estimulos, incentivos, subsidios o beneficios de cualquier indole que
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ofrece una organizacion a sus trabajadores, se tiene que, no se encuentra del todo
en un nivel positivo y 6ptimo, lo cual podria deberse a la asimetria existente entre
trabajadores CAS vy trabajadores 728, especificamente en lo relacionado a sus
remuneraciones y beneficios sociales; a la diferencia remunerativa abismal que
existe entre trabajadores judiciales y magistrados (jueces); asi como la diferencia
remunerativa con los trabajadores de otras organizaciones que son las encargadas

de la gestion de justicia.

Sobre la justicia interpersonal, la cual - segun Pefia y Duran (2016) - describe a la
percepcion que tiene los colaborares respecto al trato, cortesia, dignidad,
reconocimiento y respeto que reciben por parte de sus superiores, se tiene que los
trabajadores judiciales se sitian en un nivel muy por debajo de lo esperado, de lo
cual se puede desprender que el trato recibido incide mas en la percepcidn negativa
de los trabajadores judiciales que en los incentivos econdmicos que reciben (justicia
distributiva), razon por la cual resulta recomendable que la entidad materia de
estudio promueva politicas encaminadas a mejor dicho aspecto. Ahora, este
deficiente nivel de percepcion de justicia interpersonal puede deberse a multiples
factores, en especial a la diferenciacion entre magistrados y trabajadores judiciales.
Asi tenemos que, durante el inici6 de la pandemia por Covidl9, a los primeros se
les hacia pruebas moleculares para el descarte del virus, mientras a los segundos
se les hacia pruebas rapidas, siendo las primeras pruebas mas efectivas para la
deteccion del virus. Asi también, tenemos que, hasta la fecha, los servicios
higiénicos de este Poder de Estado no solo estan divididos por géneros (“damas” y

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

En lo concerniente a la justicia informacional, Toro et al. (2010, citado en Querevald,
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
informacion precisa, pertinente y suficiente que debe ser proporcionada por su
empleador. En el caso de los trabajadores judiciales esta percepcion se sitla 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 gestién que contengan los procedimientos para la ejecucion de los
labores propias y cotidianas de la administracion de justicia, en ese sentido, resulta

recomendable, la difusion de los Manuales de procedimientos (MAPRO), la
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redaccion de aquellos procesos no contenidos en estos manuales y/o la
actualizacion de los existentes, dado que con la virtualidad promovida por el post
covidl9 ha hecho que varios procesos hayan mutado. De esta manera los
trabajadores estaran informados de coOmo ejecutar sus actividades, su nivel de

responsabilidad y su interaccidén con otros trabajadores.

Sobre el segundo objetivo especifico referido a identificar magnitud de compromiso
organizacional en los colaboradores judiciales, se encontro, la aprobacion de la

hipdtesis de investigacion, determinandose 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 Rios y Loli (2019), quienes
determinaron que el rango predominante sobre el factor antes detallado de los
colaboradores del ambito minero fue medio en sus dimensiones de compromiso
afectivo y compromiso de continuidad con un 60.4% respectivamente; situandose
el compromiso normativo en un rango bajo con un 41.5%. Esto evidencia similitud
en ambos resultados a pesar de la naturaleza de la organizacion (sector privado —
sector publico), el rubro o giro del negocio (sector minero — sector administracion
de justicia), el régimen laboral (régimen minero — régimen CAS) y los labores que

realizan (obreros - empleados).

Asimismo, guardan relacion con la investigacion de Mayhua y Zarate (2021) quien
determind que el nivel predominante del compromiso organizacional en una entidad
municipal de Arequipa fue medio con el 52.5%. Situandose en el mismo nivel, los
factores especificos asociados al compromiso afectivo y compromiso de
continuidad con el 61.6% y 55.6% respectivamente. Mientras que el compromiso
normativo se situé en un rango medio con 48.5% seguido del nivel alto con 41.4%,
lo cual difiere con los valores obtenidos en la indagacién en curso cuyo nivel
predominante para esta dimension fue de bajo con 53.7% seguido del nivel medio
con el 40.8%.

Igualmente guarda sintonia con la investigacion de Nufez et al. (2017), quienes

determinaron que el nivel predominante al segundo factor analizado actualmente
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en magisteres 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 obligacion normativa se situdé 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 dimension 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 vias de estar en un nivel éptimo, es decir,
donde los trabajadores se identifiquen plenamente con la organizacion donde

laboran (Arciniega, 2002).

En relacion al compromiso afectivo, tal como refiere Johnson y Chang (2006) esta
referido al lazo emocional que los colaboradores tienen hacia su centro de labores,
gue se materializa en la identificacion con su empresa y su deseo de permanecer
en ella (motivacién intrinseca). En el caso de los trabajadores judiciales se sitla en
un nivel medio, es decir que todavia es pertinente la realizacion de sus esfuerzos
encaminados al logro de un nivel 6ptimo, que permita consolidar ese grado de

afiliaciéon con la institucion.

Respecto compromiso de continuidad, segun refiere Arias (2021) es la magnitud de
filiacion que tiene el colaborador con la entidad que se basa los costos negativos al
gue incurriria 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 funcion que llevaba a cabo en si, sino lo que percibe por realizar dicha labor
(motivacion extrinseca). 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
gue gran parte de los trabajadores se sienten comprometidos a partir de los
beneficios econémicos e incentivos que perciben, que, aunque no son los mejores
en relacion a otros trabajadores de la misma entidad que cuenta con distinto
régimen laboral, magistrados y trabajadores de otras entidades de la administracion
de justicia, prefieren continuar prestando sus servicios en la entidad posiblemente
por el alto indice de desempleo producto de la inflacion que vive el pais actualmente
lo cual podria hacer complicada la busqueda de otro empleo con mejores

condiciones de trabajo.
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En cuanto al compromiso normativo, este refleja una sensacién de necesidad por
mantenerse en la entidad que se sustenta en una obligacion 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
retribucion a las oportunidades brindadas por la organizacion, por lo que, debe de
ser baratos los costos para abandonar la organizacion (continuidad) y de no existir
condiciones que promuevan la afiliacion temporal con la organizacién (afectivo), el

trabajador abandonara la organizacién al no identificarse en lo absoluto con ella.

En lo correspondiente tercer objetivo especifico, referido a identificar la conexion
entre percepcion de justicia procedimental y compromiso organizacional, se logro
determinar que los factores mencionados tienen una conexion estadisticamente
significativa, directa en los trabajadores que participaron en el estudio, siendo dicha
asociacion baja con (p<0.01; rho: .306**). Esto guarda en parte relacién con la
investigacion de Bonilla (2017) quien confirmo la conexidn positiva muy baja entre
los factores de indagacién referidos anteriormente (p<0.01; rho: .097**). Estos
resultados permiten determinar que, en la forma que incremente la percepcion de

justicia procedimental de los colaboradores mayor sera su filiacion con la entidad.

Ahora bien, la justicia procedimental esta enfocado en la designacioén de procesos
para la ejecucion de labores encomendadas a cada trabajador, los cuales deben
ser percibidos como equitativos, por tanto, deben ser coherentes, evitando
favoritismos y siguiéndose parametros éticos, etc. (Leventhal, 1980). Siendo asi, y
al haberse determinado una relacion directa de esta dimension con la variable
compromiso organizacional, se puede concluir que, cuando los procedimientos
para la ejecucion 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 sera mayor, esto sugiere que la condicion psicoldgica de la conexion
trabajador judicial-Tribunal Supremo influye favorablemente en la eleccién de

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

Respecto del cuarto objetivo especifico referido a identificar la conexion en la
justicia distributiva y el compromiso organizacional, se confirmé la conexion

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 relacion con la investigacion de Bonilla
(2017) quien demostré la conexion de grado muy bajo entre los factores de
investigacion (p<0.01; rho: .058**). Estos resultados permiten determinar que, en la
manera gue incremente la percepcion de justicia distributiva, de la misma manera

aumentara el compromiso organizacional.

Ahora bien, la justicia distributiva tal como se sefialé precedentemente, es la
valoracion de equidad o inequidad que realiza el trabajador sobre las
compensaciones econdmicas, incentivos, estimulos u otros beneficios que ofrece
la organizacion (Pefia y Duran, 2016). Siendo asi, y al haberse determinado una
relacion directa de esta dimension con el factor compromiso organizacional, se
puede concluir que, a mayor valoracién de equidad sobre las compensaciones e
incentivos que ofrece la organizacion al trabajador, mayor compromiso
organizacional existira entre los trabajadores, asi pues, el estado psicolégico del
trabajador judicial y con el Tribunal Supremo influira favorablemente en la eleccién
de persistir en la entidad (Meyer y Allen, 1991).

En lo correspondiente al quinto objetivo especifico referido a identificar la conexion
entre la justicia interpersonal y el compromiso organizacional, se demostré6 que
existe una asociacion 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 indagacion de Vallejo (2023) que determiné
una conexion significativa, positiva y efecto bajo entre los factores analizados
(p<0.002; rho: .334**). Asimismo, en parte guarda relacion con la investigacién de
Bonilla (2017) quien confirmo la conexién 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 percepcion de justicia

interpersonal de los colaboradores aumentara su filiacion con la entidad.

Ahora bien, la justicia interpersonal tal como se sefialé precedentemente, esta
relacionada la magnitud del trato percibido por los colaboradores, es decir, si es
con cortesia, dignidad, respecto, etc. (Pefiay Duran, 2016). Siendo asi, y al haberse
determinado una relacion directa entre los factores detallados, se puede concluir
gue, a mayor grado de percepcion favorable respecto al trato que recibe el
trabajador judicial respecto a la organizacion judicial, mayor compromiso

organizacional existira entre los trabajadores, esto significa que la relacion entre el
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trabajador judicial y su institucion influird positivamente en la eleccion de persistir
en la entidad (Meyer y Allen, 1991).

Finalmente, en lo concerniente al sexto objetivo especifico referido a identificar la
conexioén entre la justicia informacional y compromiso organizacional, se confirmoé
una conexion estadisticamente significativa, positiva y de rango bajo en los
trabajadores judiciales analizados (p<0.01; rho: .283**). Esto guarda similitud en
parte con la investigacion de Bonilla (2017) quien demostrd la existencia de
conexién 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 percepcion de justicia informacional de los colaboradores también

se verd incrementado su filiacién con la entidad.

Toro et al. (2010, citado en Querevald, 2019) refieren que la justicia informacional
tiene que ver con todas las facilidades que percibe un colaborador sobre la forma
en gue debe de llevar a cabo sus actividades, la cual debe ser informacion precisa,
pertinente y suficiente que debe ser proporcionada por su empleador. Siendo asi,
y al haberse determinado una relacion directa de esta dimension con el segundo
factor indagado, se puede concluir que, a mayor grado de informacién que reciba
el trabajador por parte de su empleador respecto de cOmo ejecutar sus tareas,
mayor compromiso organizacional existira entre los trabajadores, esto significa que
la relacion entre los judiciales y la entidad donde prestan servicios influira
positivamente en la eleccion de persistir en la entidad (Meyer y Allen, 1991).
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determind una relacion significativa y positiva de nivel bajo entre la percepcion
de justicia organizacional y el compromiso organizacional en los trabajadores de la

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

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

de justicia organizacional, siendo la categoria predominante.

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

compromiso organizacional, siendo la categoria predominante.

4. Se identificé una relacion significativa y positiva de nivel bajo entre la percepcion
de justicia procedimental y el compromiso organizacional en los trabajadores de la

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

5. Se identifico una relacion significativa y positiva de nivel bajo entre la percepcion
de justicia distributiva y compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte

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

6. Se identificd una relacion significativa y positiva de nivel bajo entre la percepcion
de justicia interpersonal y compromiso organizacional en los trabajadores de la

Corte Suprema de Justicia de la Republica del Pera (p<0.01; rho: .220**)
7. Se identificd una relacion significativa y positiva de nivel bajo entre la percepcion

de justicia informacional y compromiso organizacional en los trabajadores de la

Corte Suprema de Justicia de la Republica del Peru (p<0.01; rho: .283**).
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VII.

RECOMENDACIONES

Promover la participacién 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 percepcion de justicia y

compromiso de los trabajadores.

A la Subgerencia de capacitaciones y a la Subgerencia de remuneraciones
y beneficios, ejecutar programas de incentivos econémicos y no econémicos
a los trabajadores, como becas, pasantias, 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 institucion, sea en los

procesos de reclutamiento y seleccion, asi como en los demas procesos.

A la Presidencia del Poder Judicial, se recomienda suprimir practicas que
promuevan las distinciones que no se sustenten en causas objetivas entre

trabajadores y magistrados, como los servicios higiénicos diferenciados.

A la Subgerencia de escalafén y registro; y a la Subgerencia de relaciones
laborales, se implemente una politica de sinceramiento de plazas, es decir,
gue cada trabajador sea ubicado en el cargo para el cual se le contratg,

ejerza sus funciones de acuerdo al MOF y demas documentos de gestion.

A la Gerencia de Recursos Humanos y Bienestar, revisar los perfiles y
descriptivos de puesto y plasmar en documentos de gestion 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 Republica, la eliminacion progresiva del Régimen CAS (Decreto

Legislativo N°1057) en el Poder Judicial.
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Anexo 1.

Tabla 8. Matriz de consistencia

ANEXOS

Problema Objetivos Hipotesis Variables Disefio Técnicas e
Metodoldgico instrumentos

Problema Objetivo Hipotesis General Variable independiente: 1. Tipo de Cuestionario

general General Percepcion de Justicia investigacion:

¢Cuédl es la|Determinar la | percepcion de justicia Cuantitativa.

relacion entre | relacion entre | organizacional y | Dimensiones: Cuestionario de

percepcion de | percepcion de | compromiso organizacional 2. Nivel de

justicia
organizacional
y compromiso
organizacional
en los
trabajadores
de la Corte
Suprema de
Justicia de la
Republica del
Peru, 20237

justicia
organizacional
y compromiso
organizacional
en los
trabajadores
de la Corte
Suprema de
Justicia de la
Republica,
2023.

en los trabajadores de la
Corte Suprema de Justicia
de la Republica, 2023.

Percepcion de Justicia
procedimental

Percepcion de Justicia
distributiva

Percepcion de Justicia
interpersonal

investigacion:
Correlacional

3. Disefio de
investigacion:

No experimental
— transversal

percepcion de justicia

organizacional de

Colquit (1991) adaptado
por Ausejo (2017).

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




Problemas
especificos

,Cual es el
nivel de
Percepcion de
Justicia

organizacional

en los
trabajadores
de Ila Corte
Suprema de
Justicia de la
Republica,
20237

iCual es el
nivel de
Compromiso
organizacional
en los
trabajadores
de Ila Corte
Suprema de
Justicia de la
Republica,
20237

Cual es la

relacion entre

Objetivos
especificos

Identificar el
nivel de
Percepcion de
Justicia

organizacional

en los
trabajadores
de la Corte
Suprema de
Justicia de la
Republica,
2023.

Identificar el
nivel de
Compromiso

organizacional

en los
trabajadores
de la Corte
Suprema de
Justicia de la
Republica,
2023.

Identificar la
relacion entre

Hipoétesis especificas

El nivel promedio de
Percepcion de  Justicia
organizacional es

predominante en los
trabajadores de la Corte
Suprema de Justicia de la
Republica, 2023.

El nivel de
Compromiso

Organizacional es
predominante en los
trabajadores de la Corte
Suprema de Justicia de la

Republica, 2023.

promedio

Existe relacion entre
Percepcion de Justicia
procedimental y
Compromiso

organizacional en los

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

Existe relacion entre
Percepcion de Justicia
distributiva y Compromiso

Percepcion de Justicia
informacional

Variable dependiente:

Compromiso
Organizacional

Dimensiones
Compromiso afectivo
Compromiso de continuidad

Compromiso normativo

4 .Poblacion:

500
trabajadores de
la Corte
Suprema de
Justicia

5. Muestra:

218
trabajadores de
la Corte
Suprema de
Justicia

6. Técnicas de
recoleccion de
datos,
procedimientos
y analisis
estadistico

Cuestionario

Solicitudes




Percepcion
Justicia
procedimental
y Compromiso
organizacional
en los
trabajadores
de Ila Corte
Suprema de
Justicia de la
Republica,
20237

Cual es la
relacion entre
Percepcion de
Justicia
distributiva vy
Compromiso
organizacional
en los
trabajadores
de la Corte
Suprema de
Justicia de la
Republica,
20237

Cual es la
relacion entre
Percepcion de

Percepcion de
Justicia
procedimental
y Compromiso
organizacional
en los
trabajadores
de la Corte
Suprema de
Justicia de la
Republica,
2023.

Identificar la
relacion entre
Percepcion de
Justicia
distributiva y
Compromiso
organizacional
en los
trabajadores
de la Corte
Suprema de
Justicia de la
Republica,
2023.

Identificar la
relacion entre
Percepcion de

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

Existe relacion entre
Percepcion de  Justicia
interpersonal y
Compromiso
organizacional en los
trabajadores de la Corte
Suprema de Justicia de la
Republica, 2023.

Existe relacion entre
Percepcion de Justicia
informacional y
Compromiso
organizacional en los
trabajadores de la Corte
Suprema de Justicia de la
Republica, 2023.

Analisis
mediante el
coeficiente de
correlacion de
Spearman.




Justicia
interpersonal y
Compromiso
organizacional

en los
trabajadores
de Ila Corte
Suprema de
Justicia de la
Republica,
20237

Cual es la

relacion entre
Percepcion de
Justicia
informacional y
Compromiso
organizacional
en los
trabajadores
de la Corte
Suprema de
Justicia de la
Republica,
20237

Justicia
interpersonal y
Compromiso
organizacional

en los
trabajadores
de la Corte
Suprema de
Justicia de la
Republica,
2023.

Identificar la
relacion entre
Percepcion de
Justicia
informacional y
Compromiso
organizacional

en los
trabajadores
de la Corte
Suprema de
Justicia de la
Republica,
2023.




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos.

Instrumento 1: Cuestionario de Justicia Organizacional Percibida
Nombre original de la prueba: Cuestionario de Justicia Organizacional
Autor: Colquit y Moorman

Afo: 1991

Procedencia: Venezuela

Adaptado por: Ausejo Galarreta Fiorella Evelyn (2017)
Administracion: Individual o Colectiva

Duracion: 15-20 minutos

Objetivos: Percepcion de la Justicia Organizacional en torno al trato
interpersonal en la persona.

Dimensiones:

Justicia Procedimental

Justicia Distributiva

Justicia Interpersonal

Justicia Informacional

Edad de Aplicacion: Adultos

Valides y Confiabilidad: Para el presente estudio se revisé la
confiabilidad utilizando el método de la consistencia interna con la
férmula K21 Alfa de Cronbach y se encontro 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 aplicé la validez de constructo por el que se
postula que el test cumple con su proposito siempre que cada item
demuestre que es parte del todo, para los cuales las correlaciones
deberan ser iguales o mayores de 0,21 pero menores de 1.
CUESTIONARIO DE PERCEPCION DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL
A continuacion, se encuentra una seria de preguntas, en relacion al
entorno de su trabajo actual, en la cual usted va a responder de acuerdo
a la percepcién que tienes, escribiendo una X dentro del recuadro que

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



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

laboral.

Poco Mu .
Nun Frecuenteme y Siemp
Frecue Frecue
ca nte re
nte nte

1. JUSTICIA
PROCEDIMENT
AL

Las siguientes
preguntas se
refieren a los
procedimientos
gque 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 llegd
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
estan libre de
sesgo?

5. .Se ha
recabado la
informacion que
se considera
necesaria para
tomar las
decisiones?

6. ¢ Has tenido la
oportunidad de
apelar la
decision

derivada

mediante estos
procedimientos

7. ¢Se  han
apegado los
procedimientos
a normas ético-
morales?

2. JUSTICIA
DISTRIBUTIVA

Los siguientes
items tienen
gue ver con las
recompensas

gue recibe por
tu trabajo
(pagos, bonos,

)




1. ¢lLas
recompen
sas
reflejan el
esfuerzo
que
haces en
tu
trabajo?

2. ¢Son tus
recompensas
laborales
apropiadas  al
trabajo que has
realizado?

3. sLas
recompensas
que recibes
reflejan tu
contribucion a la
organizacion?

4. ¢Es justa la
recompensa que
recibes
considerando tu
desempefo?

3. JUSTICIA
INTERACCION
AL

Los siguientes
items tienen
gue ver con la
conducta de tu
supervisor
inmediato.

3.1. JUSTICIA
INTERPERSON
AL




1. &Tu
supervisor te
trata
cortésmente?

2. STu
supervisor te
trata

respetuosament
e?

3. &Tu
supervisor

muestra interés
por tus derechos
como

empleado?

4, JTu
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. AR
explicaciéon de tu
supervisor  en
relacion con los
procedimientos

son razonables?

4, Tu
supervisor te
comunica
informacion
relevante
oportunamente?
5. STu
supervisor

parece adaptar
lo que comunica
a las
necesidades
individuales
especificas de
los empleados?

6. &Tu
supervisor
proporciona
retroalimentacio
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

Ano: 1991

Procedencia: Estados Unidos

Adaptado por: Rengifo Chunga Carlos Enrique (2007)

Particularidad: Instrumento de Informacién Psicoldgico




Objetivo: Conocer el Tipo de compromiso Organizacional que presentan los

individuos con su organizacion.

Dimensiones:

compromiso afectivo

compromiso normativo

compromiso de continuidad

Escalatipo: Likert

Administracion: Individual o colectiva

Tiempo: Libre terminacion (aproximadamente 15 minutos)

Utilidad: Elaboracién de planes de intervencion a nivel organizacional.
Edad: A partir de 17 afios.

Resefia Histdrica. Este instrumento esta formado por tres componentes,
cuyo objetivo es conocer el tipo de compromiso organizacional que

presentan los individuos en su organizacion.

Consigna de Aplicacion. Se les presentara a los evaluados algunos
enunciados cerrados, los cuales habran de responder indicando la
alternativa que mejor adecue a su sentimiento hacia la organizacion.
Ademas, se les brindara un ejemplo, asi podremos asegurar que les quedo

clara la consigna dada.

Calificacion e Interpretacion. Para obtener las puntuaciones se sumard los
puntajes alcanzados en la respuesta de cada item. Existen items inversos,

cuyos puntajes hay que invertir, estos son: 1, 3, 10, 14, 15y 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 Gonzalez (2006), confirmaron y
trasladaron los items originales de la escala en version en espafiol, Para
medir la validez de constructo se emple6 un analisis factorial exploratorio
con rotacion oblimin y se obtuvo como resultado la aprobacion de las 3
dimensiones se considero este estudio con 18 items. Cabe resaltar que los
indices 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 Pera. En Peru, Rengifo (2007) empleo el método
de consistencia interna, encontrando tres sub escalas, el cuestionario
presento alto indice de confiabilidad y por consiguiente un bajo error de
medicion. Argomedo (2013) hall6 validez de instrumento, logré aceptacion
del instrumento (p>0.05); también, hallo una fiabilidad de 0,822 en
trabajadores civiles de una institucion militar. M&s tarde Montoya (2014)
encontrd un indice 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 valido segun

el juicio de los expertos.

Asi mismo para evaluar la confiabilidad se empleo el coeficiente Alfa de
Cronbach, alcanzando en su escala total 0.798, por lo tanto, la prueba

presenta aceptable confiabilidad.

ademas, se realiz6 el analisis descriptivo por item a través del programa

SPSS 22.3 donde los resultados mostraron en la dimension continuidad que
el item 2 muestra un valor de ,157 de IHC, siendo esto inferior a lo esperado
(>0.20). En cuanto a la dimension normativa se hall6 que el item 3 arrojo un

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



a lo esperado (>0.20); en el item 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
encontrd un valor de ,168 en IHC siendo esto inferior a lo esperado (>0.20.
No obstante en la dimensidn afectiva se encontr6 valores esperados en cada

uno de sus items.
Dimensiones

e Afectivo (items: 6, 9, 12, 14, 15, 18)
e Normativo (items: 2, 7, 8, 10, 11, 13)
e Continuidad (items: 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 continuacion:

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 organizacién y no esta
dispuesto a dejarla, en este caso colocaria el nimero 7 en el recuadro al inicio de
la pregunta siguiente. Si recibiera una oferta para un mejor trabajo en otra parte,
sentiria que no es correcto dejar mi organizacion. Para contestar indigue la opcion

gue mejor indique su opinion.



CUESTIONARIO DE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

1) Si yo no hubiera invertido tanto en esta
organizacién, consideraria trabajar en otra
parte.

2) Aunque fuera ventajoso para mi, no siento
gue sea correcto renunciar a mi organizacion
ahora.

3) Renunciar a mi organizacion actualmente es
un asunto tanto de necesidad como de deseo.

4) Permanecer en mi organizacion
actualmente es un asunto tanto de necesidad
como de deseo.

5) Si renunciara a esta organizacion pienso
que tendria muy pocas opciones alternativas
de conseguir algo mejor.

6) Seria muy feliz si trabajara el resto de mi
vida en esta organizacion.

7) Me sentiria culpable si renunciara a mi
organizacién en este momento.

8) Esta organizacion merece mi lealtad.

9) Realmente siento los problemas de mi
organizacién como propios.

10) No siento ningin compromiso de
permanecer con mi empleador actual.

11) No renunciaria a mi organizacion ahora
porque me siento comprometido con su gente.

12) Esta organizacion significa mucho para mi.

13) Le debo muchisimo a mi organizacion.




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

15) No me siento parte de mi organizacion.

16) Una de las consecuencias de renunciar a
esta organizacion seria la escasez de
alternativas.

17) Seria muy dificil dejar mi organizacion en
este momento, incluso si lo deseara.

18) No me siento “emocionalmente vinculado”
con esta organizacion.




Anexo 3. Consentimiento informado

Consentimiento Informado.

Instituciones : Universidad Cesar Vallejo
Investigadoras  : Bonilla Del Castillo, Jorge Luis
Vilcabana Huaméan, Emilio

Titulo : Percepcion de Justicia organizacional y Compromiso organizacional en los trabajadores
de la Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2023

Propésito del estudio:

Se le invita a participar del estudio con la finalidad de determinar la relacion entre la Percepcion de Justicia
organizacional y Compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la
Republica, 2023

Procedimientos:
Si decides participar en este estudio tendras 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 informara de manera personal y confidencial los resultados que se obtengan de los test realizados.

Costos e incentivos
No deberas pagar por participar en el estudio. Igualmente, no recibirds ningun incentivo econdmico ni de otra
indole.

Confidencialidad:

Nosotros guardaremos tu informacion con co6digos y no con nombres. Si los resultados son publicados, no se
mostrara ninguna informacion que permita la identificacion de los participantes. Tus archivos no seran
mostrados a ninguna persona ajena al estudio sin tu consentimiento.

Uso de la informacion obtenida:
La informacidn una vez procesada sera 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 dafio 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 participacion en el estudio,
también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento.

Participante Investigador
Nombre: Nombre:
DNI: DNI:

Fecha: Fecha:




Anexo 4. Certificado de Validez

Certificado de validez del cuestionario Percepcion de justicia organizacional

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE PERCEPCION DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL
Observaciones: Ninguna

Opinion de aplicabilidad: Aplicable| X1 Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Jesus Gabriela Torres Visquez

DNI: 45127404
Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucién Especialidad Periodo formativo
01 UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN Licenciada en Psicologia 2013 - 2019
02 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Magister en Psicologia Educativa 2020 - 2022
++Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucién Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 IE. 10024 HUABAL PSICOLOGA JEC | JAEN - HUABAL 2019 - 2020 Brindar soporte sociocmocional a todes los
miembros de la IE.
02 IE. SAN FELIPE . g 5 . Brindar soporte socioemocional a todos los
SANTIAGO PSICOLOGA JEC | JAEN — SAN FELIPE 2021 - 2022 miembros de 1a TE.
SUPERVISORA
03 | UNIVERSIDAD CESAR DE PRACTICAS CHICLAYO - 3022 - 2023 Supervisar las practicas pre profesionales de
VALLEJO PRE PIMENTEL s e los estudiantes de la escuela de psicologia.
PROFESIONALES
04 | UNIVERSIDAD CESAR CHICLAYO - 5 .
VALLEJO DOCENTE PIMENTEL 2023 Dictado de clases.

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension Chiclayo, 07 de 09 del 2023




m UNIVERSIDAD Clsan Vastnsn

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE PERCEPCION DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL
Observaciones:

Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [<] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: \NELPADE  LATORRE  CiTtHA  TRAN eres\cA
DNI: 4722s5Us57A

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)

Institucién Especialidad Periodo formativo
0] ) = . & ~ a 7
b“\\)e tSwdad  de ¢ teayo J.x C. ?S\cou)(o (A 2000 - 2007 .
2 1 ON0ERSI000 Pepto Nuiz GAUO |Geskioh Y Decemcia 2012 - 2094
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable Y problemitica de investigacién)
Institucién Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
i : _ s EOLUgCopes NS ,
ESs 2 TJowsu co ot LAAS ~ P72 0E IS
o Poicocosn Cucenro | T Z CapaciThc onES

b & Evpun cond B -
s s T 20/Y. L TnFonAss PC.

02 H/HlﬁTS&b G, (%
[Srioiocn NOV - 2024 - JwDL@M RS .

*Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension Chiclayo, 07 de 09 del 2023




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE PERCEPCION DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL
Observaciones: Ninguna

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ x]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: ROJAS LUNA, EDWIN ERICK
DNI: 40398405

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

No aplicable [ ]

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 Universidad cesar vallejo Bachiller y Licenciado en psicologia 2000-2007
02 Coach ICC Internacional, Jamuming Perti — 2010
Londres
03 Universidad privada Antenor Orrego — Trujillo Maestria en Didéctico Educativa 2016
Universidad del pacifico - Lima Gestion y retencion del talento 2016

humano

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
Responsable del disefio, desarrollo e

01 Consultora Integrados Gerente Tryjillo 2010 implementacion de nuevos productos

y servicios de consultoria en el area de RRHH.
. . . Director de la I
02 Universidad Privada del Carrera de Trujillo/ Ca_!alllarca, 2010-2012 planificar y Dirigir los programas académicos
Norte . . Pert =
Psicologia
Coordinador d .
03 TECSUP Zona Norte 001];_[1;1;; rae Trujillo 2013-2014 Responsable del presupuesto anual de RRHH
. Realizar los procesos de reclutamiento y
04 | Elisa S%S ;IEPBAIIF xander Jefe de Personal Trujillo 2015-2018 seleccidn de personal, mediante
aham Be Assessment Center y Entrevista STAR.
Objetivo del programa es analizar y monitorear
2
06 Minera Yanacocha Coach Cajamarca Descle._Ol 5 hasta la conflictos dentro del Ambito
actualidad , . .
de influencia de Minera Yanacocha

Gestionar los planes formativos a nivel

07 | Mission South and Central | Jefe Corporativo Truiill Desde 2020 hasta la corporativo.

América - Grupo Arato de Capacitacion ruptio actualidad Gestiona del presupuesto de capacitacion Pera

— Guatemala.




1 pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Ms. Edwin Erick Rojas Luna

Psicologo C.Ps,P 13158 |

Chiclayo, 07 de 09 del 2023



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE PERCEPCION DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ x]

Aplicable después de corregir [_]

Apellidos y nombres del juez validador: BUSTAMANTE RIVASPLATA, LUIS ALBERTO
DNI: 42999075

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

No aplicable [ ]

Institucion

Especialidad

Periodo formativo

01

UNIVERSIDAD POLITECNICA DE CATALUNA

DIRECCION Y ORGANZIACION
DEL CAPITAL HUMANO

2014-2015

02

XX

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
. DICTADO DE CURSOS DENTRO DE LA
01 UNIVESEILI;‘;E?OCESAR DTP CHICLAYO 2021- ACTUAL FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES,
ESCUELA DE PSICOLOGIA
INSTITUTO DE
CIENCIAS .
02 | ORGANIZACIONALES E DIRECTOR TRUJILLO 2020 - ACTUAL ngg&%gsgi;iﬁi%&;fﬁg&gﬁN
INSTITUCIONALES ’ '
IDECO 4.0

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

Chiclayo, 11 de 09 del 2023



Anexo 5. Certificado de Validez del cuestionario compromiso organizacional

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE PERCEPCION DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ x]

Aplicable después de corregir [ _]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Mercado Alvarado, Estuardo augusto

DNI: 18142738
Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

No aplicable [ ]

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 | UCV DOCTOR 5 afios
02 | UCV MAESTRIA 12 aflos
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemaitica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 ucv DOCENTE TRUJILLO 11 afios
02 UPAO DOCENTE TRUIILLO 11 afios
03 UPAO Coordinador Trujillo 4afios COORDINADOR POSGRADO

Y NOMBRES:

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

NRO COLEGIATURA: 12139

Chiclayo, 07 de 09 del 2023



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE PERCEPCION DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad:
Apellidos y nombres del juez validador: SAAVEDRA TORRES, ISAAC

DNI: 72425239

Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion)

Institucidn

Especialidad

Periodo formativo

01

Universidad Nacional de Trujillo

Investigacion Cientifica en Ciencias
de la salud

2018 - 2019

02

Sociedad Peruana de psicometria

Estudios en Psicometria

2021

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

investigacion

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
Responsable de Evaluar posibilidad cfe i-n\.festigac.iones
01 GRED investigacién en Chongoyape 020-2022 Fomentar evenlto_s acaf.emllclos relacionados a
Instituto Pablico Docente da:eli?l\:fzsstliggif:li%:
02 ucw Docente de Chiclayo 2023 Docencia y asesor

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
iRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
! Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

S

Chiclayo, 07 de 09 del 2023

Mg. Isaac Saavedra Torres

PSICOLOGO
C.Ps.P. 35454




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE PERCEPCION DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: CABANILLAS PALOMINO, ROXANA

DNI: 43249390

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucién Especialidad Periodo formativo

01 Maestria en Gestidn del talento

Universidad Sefior de Sipan humano 2017

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucidon Cargo Lugar Periodo laboral Funciones

01 ucv Docente Chiclayo 2019 - actual

Psicéloga

02 Transportes TAC SAC .
Organizacional

Chiclayo 2013 - actual

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulada.
1Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
i Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Chiclayo, 07 de 09 del 2023
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

\ a¥ '."..' sean
et
Ma. Roxana Cabanilas |
. PSICOLOGA
C.Ps.P. 187332



Anexo 6. Resultado de similitud del programa Turnitin

( Tablero de mandos de ejercicios
X
> Turnitin 9
Titulo del trabajo Cargado Nota Similitud
BONILLA DEL CASTILLO, JORGE LUIS - 21 Dic 2023 17:55 -05 - mis N 4 B

VILCABANA HUAMAN EMILIO para turnitin.pdf



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

0 (1) WhatsApp X M permiso para usar es cusstionar X 4 b - [s] ®
€ & ¢ @ mailgoogk ilfu/070g thZjhsKxKhZFnzXegNPCqkdCTIKLE
= M Gmail Q, insent X 3 ®Active ~ (B @
2 ¢ ®B O EF B8 0 & B D : dem ¢
Mail
O O Recibidos o permiso para usar es cuestionario de Justicia organizacional. que fue por adaptado enelafic2017. ¢ & &
!
(@58 Rocisisos x
Chat fr Destacados
"2 @® Pospuestos e EMILIO VILCABANA HUAMAN mae, 6jun, 936 oy
Foece > Enviados Doctora Fiorela Ausenjo Galarrota. Buenos dias. Quisiera que me dé permiso para usar el cuestionario de Justicia organizacional. Para mi investigacisn. Del aut
(=] [} Borradores 0
o Fiorella Evelyn Ausejo Galarreta mié, Tjun, 101 (hace 13diss) ¢y &
4 Mis paami -
Que tal un gusto, permiso concedido para el uso del cuestionario de Justicia organizacional.
Etiquetas -
:_’ 4~ Responder .j , ~* Reenviar \:
8 Gremsopwaussres. % @ [ Documento) -word [ PROYECTO DE INVEST. & Descargas € RV ND62-2023-V1-U A Do & s aoa [
O (1) WnatsApp X M Permiso para usar o Instrument: X < v - =] X
« C @ mailgoogle.com/mail/u/0/2ogblsent/Kibxd thNTmQdXNwkerHjrcgqVWGMRLYTg 2 %« O% :
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oA i 2de 82
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Mail
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Docter Carlos Ennque Ringifo Chunga buenos dias  Quissera que me dé permiso para usar ¢l Instrumento® Escala de compromiso organizacional de Meyer y Alien. Para mi investigacion
(8] D Borradores 0 Fue adaptado por usted en el alo 2007 Espero su confimacion con un fuerte abrazo a la distancia
Maxt v Mis
Etiquetas + ° Carlos Enrique Rengifo Chunga w1
parami v

permeso confirmado para uso del instrumento adaptado. Muchos €tos en su invesbgacion

Bal Responder | | ~ Reenviar

B G@rmisopraurel. & @ @Foccumentot-Word  [IPROYECTODE INVEST. & Dexcargas € RVIN'D52-2023-V1-U. A DWW G e 202 [J




Anexo 8. Validez de Percepcion de justicia organizacional
Tabla 9.

Validez de contenido — V Aiken de Percepcion de justicia organizacional

Iltems Valor Aiken por item Valor Aiken por criterio Valor Aiken total
P R C P R C
11 1 1 1
12 1 1 1
13 1 1 1
14 1 1 1
15 1 1 1
16 1 1 1
17 1 1 1
18 1 1 1
19 1 1 1
110 1 1 1
111 1 1 1 1.00 1.00 1.00 1.00
112 1 1 1
113 1 1 1
114 1 1 1
115 1 1 1
116 1 1 1
117 1 1 1
118 1 1 1
119 1 1 1
120 1 1 1
121 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 maximo, determinando que existe validez
de contenido respecto a su claridad, coherencia y pertinencia de los items.

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

11 1 1 1

12 1 1 1

13 1 1 1

14 1 1 1

15 1 1 1

16 1 1 1

17 1 1 1

18 1 1 1

19 1 1 1 1.00 1.00 1.00 1.00
110 1 1 1

111 1 1 1

112 1 1 1

113 1 1 1

114 1 1 1

115 1 1 1

116 1 1 1

117 1 1 1



118 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 maximo, determinando que existe validez de contenido

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

Anexo 10. Tabla de modificacion de items
Tabla 11
Modificacion de los items

items modificados de Compromiso organizacional

items [tems modificados

Seria muy feliz si trabajara el resto de | Seria feliz si trabajara el resto de mi
mi vida en esta organizacion. vida en esta organizacion.

Se modificé el item numero ocho del cuestionario de compromiso organizacional,
por la observacién través de juicio de expertos.

Anexo 11. Confiabilidad de los instrumentos
Tabla 12.

Confiabilidad del cuestionario Percepcion de justicia organizacional

a w ftems
Percepcion 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: a: coeficiente de alfa; w: 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 .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

a w items
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: a: coeficiente de alfa; w: 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 percepcidén de justicia organizacional
Tabla 14.

Baremos del cuestionario percepcion de justicia organizacional

Niveles PC

Justicia Justicia Justicia Justicia Justicia

o o
Procedimenta Distributiva Interpersonal Informacional rganlfacmn

| a
5 <13 <4 <8 <8 <43
10 13-16 4-8 8-9 8-12 43-47
Malo

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
40 21 12 15 19 65-66
45 - - - 20 67
50 - - - 21 68-69
Regular 55 - - - 22 70
60 22 13 - - 71
65 23 14 16 23 72
70 24 15 - - 73-74
75 25-26 - 17 24 75-76
80 27 16 18 25 77-79
85 - - 19 26 80-81
Bueno
90 28 17-19 - 27 82-89
95 29-30 20 20 28-30 99
99 >30 >20 >20 >30 >99
Media 21.74 12.35 14.31 20.03 68.44
Desuv. tip. 5.1 3.93 3.69 5.86 14.97
Estadisticos Rango 24 16 13 24 74
Minimo 11 4 7 6 31
Maximo 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 Compromiso Compromisode Compromiso
Afectivo Normativo Continuidad Organizacional
5 <15 <12 <13 <45
10 15-17 12-19 14-16 46-56
15 18-19 20 17 57-60
Bajo 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
40 25 27 22-23 76-77
45 - 28 24 78
50 - 29 25-26 79-80
Medio 55 26 30 27 81-82
60 27 - - 83
65 28 31-32 28 84
70 29 33 29 85
75 30 34 30-32 86-91
80 - 35-36 33 92-95
Alto
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
Media 25.56 28.34 25.48 79.39
Desv. tip. 5.592 8.008 7.923 17.588
Estadisticos  Rango 29 34 32 71
Minimo 11 8 9 39
Maximo 40 42 41 110
PC: Percentil

Anexo 14. Prueba de normalidad
Tabla 16.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
JUSTICIA_ORGANIZACION .180 218 .000 .879 218 .000
AL
COMPROMISO_ORGANIZA .149 218 .000 .848 218 .000

CIONAL




Anexo 15. Consentimiento Informado.

Instituciones : Universidad Cesar Vallejo
Investigadoras  : Bonilla Del Castillo, Jorge Luis
Vilcabana Huaman, Emilio

Titulo : Percepcion de Justicia organizacional y Compromiso organizacional en los trabajadores
de la Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2023

Propésito del estudio:

Se le invita a participar del estudio con la finalidad de determinar la relacion entre la Percepcion de Justicia
organizacional y Compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la
Republica, 2023

Procedimientos:

Sidecides participar en este estudio tendras 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 informara de manera personal y confidencial los resultados que se obtengan de los test realizados.

Costos e incentivos
No deberas pagar por participar en el estudio. Igualmente, no recibirds ninguin incentivo econdmico ni de otra
indole.

Confidencialidad:

Nosotros guardaremos tu informacion con co6digos y no con nombres. Si los resultados son publicados, no se
mostrara ninguna informacion que permita la identificacion de los participantes. Tus archivos no serdn
mostrados a ninguna persona ajena al estudio sin tu consentimiento.

Uso de la informacion obtenida:
La informacioén una vez procesada serd 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 dafio 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 participacion en el estudio,
también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento.

Participante Investigador
Nombre: Nombre:
DNI: DNI:

Fecha: Fecha:




Anexo 16. validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccidén de datos.
16.1 Primer Instrumento

Validez y Confiabilidad

Para el presente estudio se revisd la confiabilidad utilizando el método de la
consistencia interna con la formula K21 Alfa de Cronbach y se encontré 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 aplic6 la validez de constructo por el que se postula que el
test cumple con su propoésito siempre que cada item demuestre que es parte del
todo, para los cuales las correlaciones deberan 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 valido segun el juicio
de los expertos.

Asi mismo para evaluar la confiabilidad se emple6 el coeficiente Alfa de Cronbach,

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



Anexo 17. Carta de presentacion de la escuela

MESADE PARTES EN L0 ADMINSTRATIVO
CORTE SUPREMA DE LA REPUBLICA

[ |

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO RECIBIDG: '
-

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ ¥ EL DESARROLLO"

Pimentel, 10 de octubre de 2023
OFICIO N° 0375-2023-UCW-VA-P26-F02-JP

Dr. JAVIER AREVALO VELA
Presidente del Poder Judicial
Corte Suprema de la Repdblica del Perd
Presente.-
ASUNTO: Permiso para aplicar Proyecto de Investigacién

De mi consideracidn:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle el saludo Institucional a nombre
de la Escuela Académico Profesional de Psicologla de la Universidad César Vallejo — Campus
Chiclayo, v a la vez presentarle a los estudiantes del Xi ciclo de la Escuela de Psicologia:

e BONILLA DEL CASTILLO JORGE LUIS
e VILCABANA HUAMAN EMILIO

Quien se encuentra desarrollando |a experiencia curricular Desarrollo del Proyecto de Investigacicn;
autor del prayecto de investigacién denominado: “PERCEPCION DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE
LA REPUBLICA, 2023", Es por ello que, a razdn de aplicar los conocimientos adquiridos, desean
aplicar una prueba en su trabajo de investigacion a los colaboradores de la institucidn que Usted
dirige. Asimisma, Indicar que estardn siendo asesorados por el docente Mg. lsaac Saavedra Torres.

Conecedora de su apoyo a los futuros profesionales de nuestra regién, no
dudames en que nuestra peticion sea aceptada,

Esperando su atencidn, me despido no sin antes expresarle mis muestras de

aprecio.
Atentamente,
Dra. Susy Del Pilar Aguilar Castillo
Jefa de la Escuela de Psicologia
Campus Chiclayo
UCV, licenciada para que fFIVIOI®

puedas salir adelante.

ucv.edu.pe S



MESADE PARTES EN LOADMINSTRATIVO

CORTE SUPREMA DE LA REPUBLICA
EXPEDIENTE: 4085-2023
15DIC
SUMILLA: ACLARACION
RECIBIDO: ....... Y. ... -
HORA: ... 1" D~
DR. PATRICIA VIOLETA PIZARRO LLO

SECRETARIA GENERAL DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

JORGE LUIS BONILLA DEL CASTILLO & EMILIO VILCABANA
HUAMAN, en los seguidos sobre Permiso para aplicar proyecto
de investigacion. Ante Ud. con el debido respeto nos
presentamos y exponemos.

Mediante Oficio N*0375-2023-UCV-VA-926-F02-JP, dirigido al Presidente del Poder Judicial, la
Jefa de la Escuela de Psicologia de la Universidad César Vallejo, Dra. Susy del Pilar Aguilar Castillo,
presentd a los suscrito y solicité permiso para aplicar el proyecto de investigacién titulado:
“Percepcidn de justicia organizacional y compromiso organizacional en los trabajadores de la
Corte Suprema de Justicia de la Replblica, 2023"; que habiendo transcurrido mas de dos meses
sin una respuesta formal, solicitamos el proveido del mismo, para lo cual cumplimos con realizar
las siguientes precisiones:

1. Los instrumentos a utilizar seran: El Cuestionario de percepcion de justicia
organizacional de Colquit y el Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y
Alles, los mismos que se anexan.

2. La muestra estd constituida por 218 trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la
Republica, para lo cual se tomara en cuenta los siguientes criterios:

Criterios de inclusion:

* Colaboradores de puestos ordinarios y de confianza (solo secretarios de
confianza).

¢ Colaboradores con contrato vigente

* Colaboradores de palacio de justicia

Criterios de exclusién:

* Colaboradores con contratos de intermediacion o tercerizacion laboral
* Jueces supremos
* Personal con cargo de directivos

POR TANTO:

Pido proveer conforme a Justicia

Lima, 15 de diciembre de 2023

iffa Del Castillo

DNI 74447141

Cel. 945141107 Correo: jbonilladc@pj.gob.pe



Anexo 18. Carta de aceptacion de la institucion

AUTORIZACION PARA REALIZAR PROYECTO DE INVESTIGACION Y
CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA EL USO DE LA INFORMACION DEL
PODER JUDICIAL

Par el presente, AUTORIZAMOS el uso de la informacion del Poder Judicial para
que los estudiantes de la Carrera profesional de Psicologia de la Universidad César
Vallejo, Sede Chiclayo, Jorge Luis Bonilla Del Castillo y Emilio Vilcabana Huaman,
puedan desarrollar el proyecto de fesis fitulado: “Percepcion de justicia
organizacional y compromiso organizacional en la Corte Suprema de Justicia de
la Repdblica, 2023",

Por tal motivo, nos comprometemos a brindar las facilidades necesarias para la
aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos y el acceso a la informacion que
se requiera para el desarrollo de su tesis conducente a la obtencion del titulo profesional,

asi como aceptamos su utilizacion con fines estrictamente académicos.

Se firma &l presente documento en sefial de conformidad:

o

Eco. Guillermo A, Casafranca Garcia
. Jale ina de Adminlstracién
F”E‘ﬁaﬂgﬁﬂuumnh Repiblica
Jefe de la Oficina de Administracian
Corte Suprema de Justicia de la Republica

Poder Judicial

Nombre y Apellidos: Guillermo Alfonso Casafranca Garcia
DMI; DBOG9BET
Fecha: 06 de noviembre de 2023
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D Prewd
Presidencia de la Corte Suprema de Justicia
Secretaria General de la Corte Suprema de Justicia del Poder Judicial

"Decenio de la Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres”™
"Afio de la unidad, la paz y el desarrolio”

Fimmade digitalmenie por PLEARRAD

JpJ Fr Si.sl‘ﬁsﬂ#ﬁ:ﬁi\‘mFﬂu
Lima, 20 de Diciembre del 2023 EJEI Digital ot e hoptor

Mo S e
OFICIO N° 005619-2023-SG-CS-PJ
Expediente N.° 005143-2023-MP-SG

Sefiores

Jorge Luis Bonilla Del Castillo
Emilio Vilcabana Huaman
Email: jbonillade@pj.gob.pe

Referencia: Escrito s/n

Tengo el agrado de dirigirme a ustedes, en mérito al documento de la referencia, mediante el
cual en el marco de la solicitud presentada por la jefa de la Escuela de Psicologia de la
Universidad Cesar Vallejo, donde se solicito permiso para aplicar el proyecto de investigacion
titulado: “Percepcion de justicia organizacional y compromiso organizacional en los
trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2023", y tras haber transcurrido
dos meses sin respuesta alguna; solicitan el proveido del mismo, para lo cual hacen algunas
precisiones respecto al cuestionario aplicarse y criterios a tenerse en cuenta, con lo demas
que contiene.

Scobre el particular, informar gue este despacho ha cumplido con realizar las acciones
administrativas correspondientes corriendo traslado de su pedido a la Oficina de
Administracion de la Corte Suprema de Justicia de la Republica y al Centro de Investigaciones
Judiciales para las acciones gue estimen pertinentes, dentro del marco de sus competencias
y conforme a ley.

En ese sentido, se comunica la presente a fin de que puedan hacer el seguimiento respectivo
ante los organos correspondientes y para los fines que estimen pertinentes.

Hago propicia la oportunidad para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.
Atentamente,
PATRICIA VIOLETA PIZARRO CARRILLO
Secretaria General

Corte Suprema de Justicia de la Republica
(Firmado digitalmente)
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Presidencia de la Corie Suprema de Justicia
Secretaria General de la Corte Suprema de Justicia del Poder Judicial

"Decenio de la Iguaidad de oportunidades para mujeres y hombress"
"Afio de la unidad, la paz y el desarrolio”

Firmaco digtalmente por PIZARRO

218 [Firma AT i vk ol

pe: Secretaria Ganeral De La
Conter

Lima, 20 de Diciembre del 2023 BIRI | Digital gEsemm e i
PROVEIDO N° (1i8547-2023-SG-CS-PJ e

Expediente N.” 005143-2023-MP-SG
Referencia: Escrito s/n

Dado cuenta: con el documento de la referencia los sefiores Jorge Luis Bonilla Del Castillo
y Emilio Vilcabana Huaman en el marco ce ia solicitud presentada por la jefa de ia Escuela
de Psicologia de la Universidad César Vallejo, donde se solicité permiso para aplicar el
proyecto de investigacion titulado: “Percepcion de justicia organizacional v compromiso
organizacional en los trabajadores de la Corte Suprema de Justicia de la Republica, 2023", y
tras haber transcurrido dos mieses sin respuesta alguna; solicitan el proveido del mismo,
para lo cual hacen algunas orecisiones respecto al cuestionario aplicarse y criterios a
tenerse en cuenta, con lo demas que contiene. Sobre el particular, de la revision de los
actuados se advierte que el petitorio primigenio fue remitido &! Centro de Investigaciones
Judiciales. En cornisecuencia, de conformidad con las ifacultades delegadas por la
Presidencia del Pedar Judicial: remitase a la Oficina de Administracion de la Corte Suprema
de Justicia de la Republica para su evaluacion y deméas acciones pertinentes dentro del
marco de sus competencias. Con conocimiento de !a parte recurrente sobre las acciones
adoptadas a la fecha, y del Centro de Investigacicnes Judiciales, a efectos de que informe
sobre las acciones adoptadas con relacion al Oficio N.* 0375-2023-UCV-VA-P26-F02-JP.

PATRICIA VIOLETA PIZARRO CTARRILLO
Secretaria Genera!
Corte Suprema de Justicia cla la Republica
(Firmado digitz/mente)



MESA DE PARTES EN LO ADUISTRATVO ;.
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RECIEIDO: ..L ...... St REREENTE WS ai

HoRA: ... Mo poa SUMILLA: ACLARACION

DR. PATRICIA VIOLETA PIZARR® CARRILLO
SECRETARIA GENERAL DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

JORGE LUIS BONILLA DFL CASTILLO & EMILIO VILCABANA
HUAMAN, en los seguidos sobre Permiso para aplicar proyecto
de investigacion. Ante Ud. con el debido respeto nos
presentamos y exponemos.

Mediante Oficio N°0375-2023-UCV-VA-926-FG2-5P, dirigido al Presidente del Poder Judicial, la
Jefade la Escuela de Psicologia de la Universidad César Vallejo, Dra. Susy del Pilar Aguilar Castillo,
presentd a los suscrito y solicitd permisc para aplicar el proyecto de investigacicn titulado:
“Percepcion de justicia organizacional y compromiso organizacional en los trabajadores de la
Corte Suprema de Justicia de la Repiiblica, 2023"; que habiendo transcurrids inds de dos meses
sin una respuesta formal, solicitamos el proveido del mismo, para lo cual cumplimos con realizar
las siguientes precisiones:

1. Los instrumentes a utilizar serdn: El Cuestionaric de percepcién de justicia
organizacionai de Colquit y el Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y
Alles, los inismos que se anexan.

2. La muestra esta constituida por 218 trabajadores ¢e la Corte Suprema de Justicia de la
Repibiica, para lo cual se tomard en cuenta 105 siguientes criterios:

Criterios de inclusion:

* Colaboradores de puestos ordinarios y de confianza (solo secretarios de
confianza).

* Colaboradores con coritrato vigente

* Colaboradores de palacio de justicia

Criterios de exclusidn:

e Colaboradores con contratos de intermediacion o tercerizacion laboral
® Jueces supremos
* Personal con cargo de directivos

POR TANTO:

Pido preveer conforme a Justicia

Lima, 15 de diciembre de 2023

Jorge Luis Bopitta Del Castillo
DNI 74447141

\



CUESTIONARIO DE PERCEPCION D JUSTICIA ORGANIZACIONAL

A continuacion, se encuentra una seria de preguntas, en relacion al entorno de su trabajo aciual, en la cual
usted va a responder de acuerdo a la percepcién que tienes, escribiendo una “X" dentio del recuadro que
mejor describe su respuesta. Cabe indicar qu= no hay respuesta buena ni mala, sélo interesa la forma como
parcipe las relaciones en su entorno laberéi

—

1. ¢Has podido ex pesar tu punto de vista y tus sentimientos n la toma de decisiones durante
estos procedimicntos? {
2. ¢{Has tenido influencia sobre el resultado al que se Y226 mediante estos procedimientos?

3. ¢Se han creado normas o reglas para que las decisiones en los procedimientos se tomen.
| de fcrma consistente
4, ¢Los procedimientos estan libre de sesga?

5. ¢Se ha recabado la informacion que se considera necesaria para tomar las decisiones?

6. ¢Has tenido la oportunidad d=. a?eiar la decision derivada mediante estos procedimientos

7. ¢Se han apegado los procadimientos a normas ético-morales?

S

. élas recompensas reflejan el esfuerzo que haces en tu trahajo?

2. éSon tussecainpensas laborales apropiadas al trabajo qué has realizado? '

3. dlas lec(;;npensas que recibes reflejan tu contribuciin a la organizacién?

4 AEsiusla la recompensa que recibes considerando tu desempeno?

1. ¢Tu supervisor te trata cortésmente?

2. ¢Tu supervisor te trata respe:u_o—samente?

3. ¢Tu supervisor muestra initerés por tus derechos como empleado?

4. {Tu supervisor se austiene de emitir afirmaciones o comemar'rosﬁrapropiados?

-

. ¢Tu supervisor es siempre sincero en las cosas que t2 comunica?

2. ¢Tu supervisor te explica los procedimientos de manera detallada? |

4. /La explicacion de tu supervisor en relacidn con los procedimientos son razonables?

4. {Tu supervisor te comunica informacipn relevante oportunamente?

5. ¢Tu supervisor parece adaptar {0 que comunica a las necesidades individuales;specificas
de los empleados? g

6. ¢Tu supervisor proporciona retroalimentacién oportuna acerca de iaz decisiones y sus
implicaciones? [_]




CUESTIONARIO DE CO_MPR()MISO ORGANIZACIONAL
INSI’RUCIONES GENERALES Usted debe exuresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las

afirmaciones que les serian presentadas, usando la escala de 7 puntos ofrecida & centinuacién:
| \

1= Totalmente en desacuerdo 5= Débilmente de acuerdn
2= Moderadamente en desacuerdo 6= Moderadamente cla acuerdo

3= Débilmente en desacuerdo 7= Totalmente de acuerdo

4= Ni de acuerdo i #n desacuerdo .

Ejemplo Si ustéd se siente altamente identificado con su organizacion y no esta dispuesto a
dejarla, en esté caso colocaria el nimero 7 en el recugdfo al inicio de la pregunta siguiente. Si
ret;ibiéta una oferta para un mejor trabajo en o'ra parte, sentiria que no es correcto dejar mi

organizacion. Para contestar indique la opcion gue mejor indique su opinidn,

CUESTIONARIO | 2 |34 | SH\&| 7

1) Si yo no hubiera invertido tanto eniesta organizacion,
consideraria trabajar en otra parte.

2) Aunque fuera ventajoso para i, no siento que sea
correcto renunciar a mi organizacion ahora.

3) Renunciar a mi crganizacién actualmente es un
asunto tanto de necesidad como de deseo.

4) Permanecer £n mi organizacion actualmente es un
asunto tanto d& necesidad como de deseo.

5) Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria |
muy pocas opciones alternativas de conseguir aigo
mejor. )

) Seria feliz si trabajara el resto de mi vida ¢n esta
crganizacion.

7} Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion
en este momento. :

8) Esta organizacion merece mi !a&ltad.

9) Realmente siento los probléinas de mi organizacion
oMo propios. '

10} No siento ningtn cermpromiso de permanecer con
mi empleador actuai.

11) No renunciaiia @ mi organizacion ahora porque me
siento comprorietido con su gente.

12) Esta organizacidn significa mucho para mi.

13) Le debo muchisimo a mi organizacién.

14) Mo me siento como “parte de la familia® &n mi
organizacion, i

- 15) No me siento parte de mi organizacion,

16) Una de las consecuencias de¢ renunciar a esta
organizacion seria la escasez de alternativas.

17) Seria muy dificil dejar i organizacién en este
momento, incluso si lo deseara.

18) No me siento "emq;iqnalmente vinculado” con esta
organizacion.




