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RESUMEN

La presente investigacidn tuvo como objetivo determinar las propiedades psicométricas de
la Escala de Justicia Organizacional en docentes de Instituciones Educativas de Chimbote,
con una muestra de 305 docentes, teniendo en consideracion el nivel de confianza igual al
95% vy el error esperado del 5%. Se hallé la validez de constructo a través del método de
analisis factorial confirmatorio, mediante el método de minimos cuadrado no ponderados
(ULS) las cargas factoriales en el factor de Justicia Distributiva estan entre ,87 y ,91; en el
factor de Justicia Procedimental varian entre ,46 y ,83; en el factor de Justicia Interpersonal
estan entre ,63 y ,84; y en el factor de Justicia Informativa varian entre ,76 y ,89; ademas las
correlaciones entre los factores varian entre ,38 y ,75. Observando indices de ajuste
adecuados a la realidad investigada (GFI= ,987; NFI=,984; RFI= ,981; PNFI= ,849), se
estimd un residuo estandarizado cuadratico medio (SRMR=,059), mientras que un indice
de bondad de parsimonia de ajuste (PGFI=,771). La confiabilidad por consistencia interna
utilizando el Alfa de Cronbach en la Escala de Justicia Organizacional se obtuvo un ,93,
mientras que en las dimensiones los valores varian ,94 en la dimension de Justicia
Distributiva, en la dimension de Justicia Procedimental, 87, en la dimension de Justicia
Interpersonal ,82 y en la dimension de Justicia Informativa se tuvo un resultado de ,89. Lo
que nos indica que la escala en general se considera confiable, afirmando que posee

bondades psicométricas.

Palabras clave: Justicia Organizacional, propiedades psicométricas, validez, confiabilidad y

analisis factorial.



ABSTRACT

The objective of the present investigation was to determine the psychometric properties of
the Organizational Justice Scale in teachers of Educational Institutions of Chimbote, with a
sample of 305 teachers, taking into consideration the level of confidence equal to 95% and
the expected error of 5%. The construct validity was found through the method of
confirmatory factor analysis, by means of the method of unweighted square minimums
(ULYS) the factorial loads in the Distributive Justice factor are between, 87 and, 91; in the
Factor of Procedural Justice they vary between, 46 and, 83; in the Interpersonal Justice factor
they are between, 63 and, 84; and in the Information Justice factor they vary between, 76
and, 89; also the correlations between the factors vary between, 38 and, 75. Observing
adjustment indexes adequate to the reality investigated (GFI =, 987, NFI =, 984, RFI =, 981,
PNFI =, 849), an average quadratic standardized residual (SRMR =, 059) was estimated,
while an index of adjustment parsimony goodness (PGFI =, 771). The reliability for internal
consistency using the Cronbach's Alpha in the Scale of Organizational Justice was obtained,
93, while in the dimensions the values vary, 94 in the Distributive Justice dimension, in the
Procedural Justice dimension, 87, in the dimension of Interpersonal Justice, 82 and in the
dimension of Information Justice, there was a result of, 89. This indicates that the scale in

general is considered reliable, affirming that it possesses psychometric benefits.

Key words: Organizational Justice, psychometric properties, validity, reliability and factor

analysis.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica
Hoy en dia las organizaciones tienen un desafio de cdmo establecer la Justicia
Organizacional en las instituciones publicas y privadas, por lo que es importante
resaltar las situaciones que estas presentan, donde el lider debe garantizar el
desempefio y la productividad laboral que debe de existir dentro de la misma
(Rodriguez, Salanova & Martinez, 2014).

En este contexto de conocimientos organizacionales, a fines de la década de 1960
comenzo a estudiarse la variable de Justicia Organizacional. En América Latina, y
desde comienzos de los afios 2000, se registran numerosas contribuciones sobre el
tema en el marco de proyectos transculturales liderados por Omar en Argentina y por
Ferreira y Assmar en Brasil (Vaamonde & Salessi, 2013).

La Justicia Organizacional viene siendo la percepcion que tienen cada uno de los
colaboradores de una comunidad organizacional, en cuanto a la actividad que estan
desarrollando, a su vez tiene que ver con la relacién de los colaboradores con sus
superiores, también con la remuneracién que estan recibiendo de acuerdo a su
desempefio en el trabajo, los cuales estdn enmarcados al cumplimiento de los objetivos

que tiene que ver con la vision y la mision de la organizacién (Quezada, 2017).

Colquitt (2001) manifiesta que la Justicia Organizacional se refiere a la magnitud por
lo cual las personas perciben las organizaciones como justos, con respecto a la justicia
que se trasmite en su centro de labores, es decir el trato que reciben por parte de sus
superiores, los reconocimientos que obtienen en base a sus esfuerzos y la justicia en

general que se propaga por toda la organizacion.

Asimismo, la Justicia Organizacional es una variable importante en el ejercicio de toda
organizacion, como sostienen Patlan-Pérez, Flores, Martinez y Hernandez (2014) es el
conjunto de decisiones y practicas organizacionales percibidas como inequitativas e
injustas que provocan maultiples sentimientos, comportamientos, emociones y

resultados negativos de parte de los colaboradores.
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Desde una perspectiva positiva, la Justicia Organizacional puede proporcionar
impactos en una serie de variables tales como la motivacion de los colaboradores
teniendo relaciones adecuadas, creando un mayor compromiso y, por supuesto, el
bienestar laboral (Omar, 2006).

Se ha venido desarrollando la escala de Justicia Organizacional con una poblacién de
docentes. Asi como, la investigacion realizada por Hernandez, Martinez, Martinez,
Castillo y Corichi (2015) para determinar el efecto significativo entre las variables
clasificatorias de los académicos y las variables de Justicia Organizacional, la
poblacion estuvo compuesta por 334 colaboradores, se obtuvo la puntuacion media
mas alta del factor Justicia Distributiva y la variable edad se encuentra en los
académicos del rango de edad de 40 afios a 49 afios (media=3.29) y la més baja en
aquellos del rango de edad de 30 afios a 39 afios (media=2.96).

Patlan-Pérez, Martinez y Hernandez (2012) en su investigacion sobre la relacion
existente entre Justicia Organizacional y Satisfaccion Laboral, realizada en una
muestra de 307 profesores de instituciones de educacion superior mexicanas,
demostraron que la Justicia Organizacional era un predictor significativo
particularmente de la Justicia Distributiva y de la Justicia Procedimental. Asimismo,
probaron la existencia de una relacion negativa entre la Justicia Interpersonal, lo que
sugeria que pese a que los docentes percibian un trato menos justo, prevalecian altos

niveles de gozo en el trabajo.

A nivel de Latinoamérica estudios como el de Pedraja-Rejas, Sjoberg, Rodriguez-
Ponce y Cuadra (2015) detectan que existe una relaciéon muy cercana de la Justicia
Organizacional y los resultados en la toma de decisiones de las pequefias y medianas
empresas de Chile y Per(, mientras que Garcia y Forero (2014) mencionan que en
Colombia el concepto de Justicia Organizacional se ve gravemente afectado por los
problemas sociales internos en el pais, el estudio abarco al sector de defensa en el cual
se detectd que la Justicia Procedimental es la de mayor peso en relacion con los
procedimientos aplicados, pues existe mas confianza de la administracion cuando esta

aplica procedimientos justos.
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La Justicia Organizacional, va a permitir fortalecer diversos factores en la organizacion
como el desempefio, el compromiso, apoyandose entre colaboradores y el ambiente de
trabajo se tornara armonioso y se obtendra la productividad de las organizaciones en
este caso en las Instituciones Educativas, buscando que se trabaje de forma justa y esto
va incidir en la eficiencia y eficacia en la organizacion, también tiene que ver sobre el
comportamiento de los colaboradores, los valores que tienen en cuanto a su razon de
ser. Ademas la Justicia Organizacional tiene que velar por la calidad de servicio que
se quiere ofrecer y la cantidad de trabajo que tienen los colaboradores con la
percepcidn y distribucion, acorde al rol que desempefian, a su vez ciertos beneficios,
como las vacaciones, seguro social, considerando las habilidades, los conocimientos,
la capacitacion profesional, que va a permitir crecer dentro de la organizacion. De
modo que, el éxito de la organizacion, va de la mano con la forma en que se va
distribuir los recursos econdmicos en cada uno de los colaboradores, para que se pueda
mantener el bienestar tanto personal, como equipo de trabajo y en la organizacion.
Considerando que la Justicia Organizacional es un tema de actualidad que aparece de
la lucha entre la productividad y la eficiencia de los recursos en las organizaciones
(Vaamonde & Salessi, 2013).

Hay que mencionar, que la Justicia Organizacional presenta un modelo conformado
por cuatro dimensiones: Justicia Distributiva, Justicia Procedimental, Justicia
Interpersonal, Justicia Informativa (Diaz-Gracia, Barbaranelli & Moreno-Jiménez,
2014). A pesar de la significancia del tema, en el Perll no encontramos ninguna
investigacion, a diferencia de los paises desarrollados en los que el tema de Justicia

Organizacional se ha estudiado de manera exhaustiva (Omar, 2006).

Es por ello que el objetivo de esta investigacion es validar y estandarizar la escala de
Justicia Organizacional de Colquitt, version espafiola desarrollada por Diaz-Gracia et
al. (2014) en una muestra representativa en docentes de Instituciones Educativas de
Chimbote. Asi también, el poder realizar el estudio de las propiedades psicométricas
de la escala de Justicia Organizacional es de suma importancia para el desarrollo de
un instrumento que facilite el estudio a futuro de la percepcién de los colaboradores

dentro de una organizacion (Vaamonde & Salessi, 2013).
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1.2. Trabajos Previos
Omar, Salessi, Vaamonde y Urteaga (2018) realizaron las Propiedades psicométricas
de la Escala de Justicia Organizacional de Colquitt en trabajadores argentinos, tuvieron
como objetivo principal presentar evidencias sobre la validez factorial. Se condujo una
investigacion empirica, cuantitativa, instrumental, de corte transversal. Se cont6 con
una muestra por disponibilidad de 406 trabajadores (212 varones y 194 mujeres) de
organizaciones argentinas. Los resultados del analisis factorial confirmatorio
corroboraron la estructura tetrafactorial de la escala. Se obtuvieron adecuados indices
de confiabilidad (valores alfa ordinal y de confiabilidad compuesta mayores de ,80)
asi como de validez discriminante y convergente (indices de varianza media extraida
superiores a ,60). Conformando una escala validada en una herramienta util para medir
las percepciones de justicia al interior de las organizaciones argentinas. Obteniendo un
Alfa de Cronbach en la dimension de Justicia Distributiva de ,84, en la dimension de
Justicia Procedimental ,88 , en la dimension de Justicia Interpersonal ,83 , ademas en
la dimension de Justicia Informativa ,88. Segun el modelo de cuatro factores (cuatro
factores correlacionados y 20 elementos como variables observadas con sus
respectivas errores de medicién): los indices mostraron un buen ajuste a los datos (S-
By2 / df = 2,36; PGFI = ,61; CFl = ,94; TLI = ,91; RMSEA = ,03, IC 90% [,02; ,04];
AIC =401,64). Las cargas factoriales estandarizadas fueron significativas en todos los
articulos (p < ,001). En el factor de Justicia Distributiva estan entre ,77 a ,85 ; en el
factor de Justicia Procedimental de ,57 a ,90; en el factor de Justicia Interpersonal de

,55a,92 yen el factor de Justicia Informativa de ,69 a ,84.

Rodriguez-Montalban, Martinez-Lugo y Sanchez-Cardona (2015) llevo a cabo una
investigacion que tuvo por objetivo principal, analizar las Propiedades Psicométricas
de la Escala de Justicia Organizacional de Colquitt, en una muestra constituida por
383 colaboradores de diversos sectores laborales de Puerto Rico. Para este estudio se
realizo un analisis confirmatorio de factores con ecuaciones estructurales, analisis de
validez discriminante, andlisis de validez concurrente y analisis de fiabilidad. Los
resultados indicaron que la escala posee una estructura multidimensional de cuatro
factores con buena confiabilidad, obteniendo en la dimension de Justicia Distributiva
un Alfa de Cronbach de ,93 , en la dimension de Justicia Procedimental ,88 , en la

dimension de Justicia Interpersonal ,93, ademas en la dimension de Justicia
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Informativa ,94. El analisis confirmatorio de factores demostrd que el modelo de 04
factores posee mejor ajuste a los datos, RMSEA =,07 , CFI =, 95, NFI =,94, IFI = ,95,
AIC = 1432.84, todos los indices de ajuste relativos corregidos alcanzaron el valor de
,95. Encontrando evidencias de validez de constructo en el instrumento, de esta manera
se concluyd que posee propiedades psicométricas adecuadas para su uso en el contexto

organizacional puertorriquefio.

Diaz-Gracia et al. (2014) realizaron una Version Espafiola de la Escala de Justicia
Organizacional de Colquitt. EI objetivo de este estudio fue validarlo en una muestra
espariola para lo cual se administro a 460 colaboradores espafioles del sector servicios,
donde 40.4% eran hombres y 59.6% mujeres. Obteniendo un Alfa de Cronbach en la
dimension de Justicia Distributiva de ,95 , en la dimension de Justicia Procedimental
,88 , en la dimension de Justicia Interpersonal ,91, ademas en la dimension de Justicia
Informativa ,94. En definitiva, la version esparfiola tiene propiedades psicométricas
adecuadas y puede ser valido para evaluar la Justicia Organizacional en el medio

espariol.

Ruiz y Garcia (2013) desarrollaron una Adaptacion Linguistica y Validacion del
Cuestionario de Justicia Organizacional de Colquitt, con una muestra de 127
colaboradores colombianos pertenecientes a cinco organizaciones nacionales de
diferente actividad econémica. De acuerdo a las 04 dimensiones se tuvo como Alfa
de Cronbach en la dimension de Justicia Distributiva de ,90 , en la dimension de
Justicia Procedimental ,71 , en la dimensidn de Justicia Interpersonal ,75, ademas en
la dimensidn de Justicia Informativa ,84. Por lo tanto, se mostrd fiable la Escala de
Justicia Organizacional con un Alfa de Cronbach de ,87. Los resultados indicaron que
el constructo de Justicia Organizacional en esa muestra se observa la dimensionalidad

tetrafactorial de la propuesta original.
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1.3. Teorias Relacionadas al tema
1.3.1. Definicion de la Justicia Organizacional
Como primera instancia resaltaré la definicion generada por Colquitt (2001) la
Justicia Organizacional se refiere a la magnitud en la cual las personas perciben

las organizaciones como justos.

Greenberg (1987, citado por Garcia & Forero, 2014) define que la Justicia
Organizacional se refiere a las percepciones gque tiene un colaborador con respecto
a la justicia que se trasmite en su trabajo, es decir el trato que reciben por parte de
sus superiores, los reconocimientos que obtienen en base a sus esfuerzos y la

justicia en general por toda la organizacion.

Cropanzano, Byrne, Bobocel y Rupp (2001, citados por Venegas, 2013)
manifiestan que otro aspecto fundamental acerca de la Justicia Organizacional, es
que es vista como un predictor de diversas actitudes y comportamientos laborales,

que se suscitan dentro de la empresa.

Omar (2006) manifesté que la Justicia Organizacional es el valor en funcion de
que sus colaboradores creen que estan siendo justamente tratados, generada por
actitudes positivas en el trabajo con los supervisores o jefes y la misma
organizacion, en tanto que si se evidencia lo contrario, tal percepcion determinara
tensiones, sentimientos de insatisfaccion y desmotivacion, que dejara como saldo

limitada productividad, disminucion de la calidad de trabajo y ausentismo.

Patlan-Pérez et al. (2014) enfatizan que la Justicia Organizacional es un factor
sumamente importante en el desempefio de toda organizacion, puesto que como
sostiene, multiples sentimientos, emociones, reacciones, comportamientos y
también resultados negativos de parte de los colaboradores. Vista en su sentido
positivo, la Justicia Organizacional puede proporcionar grandes impactos, en una
serie de variables tales como la motivacion de los colaboradores y el desempefio

laboral.
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De esta manera, la Justicia Organizacional trae consigo el sentido de percepcion
gue posee una persona con su comportamiento en el trabajo, ya que un individuo
ofrece su tiempo y servicio a una determinada organizacién, esperando obtener
algo a cambio, ya sean reconocimientos, vacaciones, aumentos; sin embargo
cuando no se da esta situacion dentro de la organizacion, se generan las diferencias
y/o comparaciones entre compafieros de trabajo, provocando un mal ambiente

dentro de la empresa (Pefia-Ochoa & Durén, 2016).

1.3.2. Fundamento tedrico de la Justicia Organizacional
La variable de Justicia Organizacional tiene como origen la teoria de la equidad
de Adams (1965, citado por Patlan-Pérez et al., 2014), refiere que los
colaboradores se sienten motivados en mantener relaciones justas y equitativas
mas que injustas e inequitativas, es asi que los colaboradores comparten resultados
y relaciones con los demas para luego evaluar lo equitativo de estas relaciones
mediante una comparacion con otros colaboradores dentro de la misma
organizacion o con colaboradores de distintas organizaciones. Ademas que los
colaboradores buscan un justo equilibrio entre lo que se realiza en el trabajo y de

lo que recibe a cambio por el trabajo realizado.

Greenberg (1987) acufia el concepto de la Justicia Organizacional como “la
percepcion de los empleados respecto a lo que es justo en la organizacion”. Es por
ello que la justicia es esencial en las decisiones y las practicas organizacionales,
debido a que influye el funcionamiento total. Por un lado, si son percibidas como
injustas, impactaran negativamente, incrementando los indicadores de inseguridad
laboral, aumento de la tension, ausentismo, intensiones de renunciar, emociones
negativas, comportamientos contraproducentes, estrés laboral y la vulneracion de
salud fisica y psicologica de las personas. Por otro, cuando las personas perciben
una relacion justa, se generan beneficios como la confianza en la organizacion,
identificacién organizacional, apoyo de pares — superiores, liderazgo eficaz,
aumento del compromiso, desempefio, satisfaccion laboral y la reduccion de

conflictos.
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De modo que la teoria de la equidad se describe como una teoria clasica de cambio
social, que asume que los seres humanos estdn motivados en sus relaciones con
los demas colaboradores del trabajo para maximizar sus ganancias y minimizar
sus costos en las relaciones sociales (Martinez-Tur, Peir6, Ramos & Moliner,
2006).

Desde una perspectiva legal, la variable de Justicia Organizacional sefiala que es
en realidad una herramienta basica de trabajo; ya que dos principios guian su
elaboracion: la justicia social y el equilibrio, que permite resolver
incompatibilidades existentes entre los colaboradores y los superiores, sin
embargo la vision que se tiene es un requisito formal que las organizaciones deben
cubrir (Aguilar-Morales, Romero-Garcia, Garcia-Cortés & Vargas-Mendoza,
2008).

De la misma manera Vaamonde & Salessi (2013) sefialan que la Justicia
Organizacional es un requisito esencial, para lograr un buen funcionamiento de la
organizacion, ya que contribuye a lograr un buen desempefio en el trabajo, y
mejora las relaciones interpersonales porque favorece la eficacia en el trabajo,
mientras que la injusticia tiene como consecuencia el deterioro de las relaciones

que ocasiona efectos laborales perjudiciales.

1.3.3. Dimensiones de la Justicia Organizacional
La escala de Justicia Organizacional empleada en la investigacion cuenta con 20
items que se encuentran distribuidos en cuatro dimensiones para medir el nivel de
Justicia Organizacional, en la escala creada por Colquitt (2001) y validado en una

version espafola por Diaz-Gracia et al. (2014).

Cropanzano, Bowen y Gilliland (2007, citados por Patlan-Pérez et al., 2014) la
Justicia Distributiva, el cual hace referencia en funcion a los resultados que cada
uno de los colaboradores tiene y los beneficios al haber cumplido con algun
objetivo de la organizacion, es decir, aqui se encuentran los salarios, los premios,
promociones, ascensos, por lo cual los colaboradores se preocupan por recibir el

pago justo, ya que el propdsito de esta dimension es mejorar la productividad y los
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resultados sean 6ptimos en la organizacion. Sefialan que la Justicia Distributiva
tiene tres componentes: lgualdad: distribucion basada en la igualdad de
oportunidades para todos los colaboradores. Necesidad: distribucion de acuerdo
con la necesidad individual de cada colaborador. Equidad: distribucion basada en
la comparacién entre lo que un colaborador aporta y lo que obtiene, en

comparacion con lo que otros aportan y lo que otros obtienen.

En cuanto a Justicia Procedimental, Leventhal (1980, citado por Garcia & Forero,
2014) refiere que abarca no solo una serie de procedimientos, sino también una
serie de reglas, por lo tanto, si se respetaban las reglas se consideraba que la
decision tomada habia sido justa, considerando que la Justicia Procedimental es
importante, puesto que respalda la decision que se toma con respecto a una persona
dentro de la organizacidon. Entonces segin estos criterios, las personas no sélo
muestran interés por un resultado justo dentro de la organizacion, sino que a su
vez se preocupan por los procedimientos que se llevan a cabo al momento de tomar

una decision.

Por otro lado, Del Olmo (2012) la Justicia Interpersonal, hace alusién al trato que
tienen los directivos y/o superiores con sus colaboradores, ya que se pretende
fomentar justicia, esta debe ir ligada al respeto, amabilidad, empatia, educacién,

que permitan llevar a cabo buenas relaciones interpersonales en el &mbito laboral.

Rodriguez et al. (2014) refieren sobre la Justicia Informativa, al modo en el que se
comunican los colaboradores, dando a conocer sus ideas, en este caso la
explicacion de la toma de decisiones, si fue adecuada, siguiendo las reglas y sobre

todo teniendo en cuenta el nivel de percepcion con el que un colaborador lo recibe.
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1.4.

1.5.

1.6.

Formulacion al problema
¢Cuéles son las propiedades psicométricas de la Escala de Justicia Organizacional en

docentes de Instituciones Educativas de Chimbote?

Justificacion del estudio

La presente investigacion a nivel metodolégico en el ambito profesional de la
Psicologia, contard con un instrumento con caracteristicas de validez y confiabilidad,
que podra ser utilizado como antecedente y sustento de futuros estudios de la variable
para evaluar la Justicia Organizacional en nuestra sociedad, contribuyendo con la

comunidad cientifica, a través del estudio y comprension de la variable.

La fortaleza a nivel tedrico, favorecera el enriquecimiento del marco tedrico basado
en contextos internacionales, a través de la informacion obtenida del estudio sobre
Justicia Organizacional, ya que generaria un primer referente hacia su uso en nuevas

adaptaciones para diferentes poblaciones.

A nivel préctico, servira para que los profesionales que trabajen esta variable cuenten
con un instrumento valido y confiable, que les permitiria evaluar el nivel de Justicia

Organizacional a través de las cuatro dimensiones.
A nivel social, la escala de Justicia Organizacional, contara con un instrumento
adaptado al contexto, de esta manera se podra obtener resultados de acuerdo a nuestro

entorno.

Objetivos

1.6.1. Objetivo General

Determinar las propiedades psicométricas de la Escala de Justicia Organizacional

en docentes de Instituciones Educativas de Chimbote.

1.6.2. Objetivos Especificos

Determinar las evidencias de la validez mediante el constructo a través del anélisis
factorial confirmatorio de la Escala de Justicia Organizacional en docentes de

Instituciones Educativas de Chimbote.
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Il. METODO

2.1. Tipo de investigacion

Instituciones Educativas de Chimbote.

Identificar las evidencias de la confiabilidad por consistencia interna utilizando el

Alfa de Cronbach de la Escala de Justicia Organizacional en docentes de

La presente investigacion es de tipo instrumental, se enfoca en estudiar, analizar y

determinar las propiedades psicométricas, ya sea para validar pruebas existentes,

adaptar o construir pruebas psicoldgicas. (Ato, Lopez & Benavente, 2013).

2.2. Variables, operacionalizacion

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable

Variable Definicion Definicion Dimensiones Escala de
Conceptual Operacional Medicion
Para Colquitt La “Escala de Justicia Distributiva
(2001) la Justicia Justicia (1,2,3,4 items)
Organizacional se Organizacional”, Justicia Procedimental
c_crs refiere a la permitird conocer (5,6,7,8,9,10,11 items)
'§ magnitud en la cual el nivel de Justicia  Justicia Interpersonal Ordinal
N
'g las personas Organizacional en (12,13,14,15 items)
g’ perciben las los colaboradores Justicia Informativa
.g organizaciones a través de las (16,17,18,19,20 items)
g COMmo justos. cuatro

dimensiones, esta
escala consta de

20 items.
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacion
Para la presente investigacion se trabajé con una poblacion de 1452 docentes de

ambos sexos, pertenecientes a 57 instituciones educativas de Chimbote.

2.3.2. Muestra
Se obtuvo el tamaifio de la muestra de 305 docentes de Instituciones Educativas de
Chimbote, teniendo en consideracion el nivel de confianza igual al 95% vy el error

esperado del 5%.

De esta manera se utilizd la siguiente férmula de poblaciones finitas para

determinar el tamafio de la muestra:

Z’xpxq n = — o
n, = 5 | + n,
E J_NT

Z=1.96 g=05
p=0.5 E=0.05
Donde:

N: Tamafio de muestra
Z: Valor asociado al nivel de confianza
p: Proporcion de éxito

E: Error de estimacion

2.3.3 Muestreo
El tipo de muestreo que se empleo fue el muestreo probabilistico estratificado, ya
que los miembros de una poblacién tienen la misma posibilidad de formar parte de

la muestra.
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Tabla 2

Distribucién de la muestra de 305 docentes de 57 Instituciones Educativas de Chimbote

Instituciones N° de N° de
Educativas  Docentes Muestra
I.LE. 01 28 6
I.LE. 02 35 7
I.E. 03 7 1
I.LE. 04 7 1
I.E. 05 23 4
I.E. 06 7 1
I.LE. 07 14 3
I.E. 08 39 9
I.LE. 09 15 3
I.LE. 10 31 7
I.LE. 11 16 3
I.LE. 12 44 9
I.LE. 13 14 3
I.LE. 14 28 6
I.LE. 15 8 2
I.LE. 16 17 3
I.E. 17 17 3
I.LE. 18 50 12
I.LE. 19 47 10
I.LE. 20 34 7
I.LE. 21 14 3
I.E. 22 7 1
I.LE. 23 11 2
I.LE. 24 16 3
I.LE. 25 44 9
I.LE. 26 38 8
I.E. 27 9 2
I.LE. 28 37 8

Fuente: Ugel Santa Censo 2018

Criterios de inclusion:

Instituciones N° de N° de
Educativas Docentes Muestra
I.LE. 29 15 3
I.LE. 30 16 3
I.LE. 31 6 1
I.LE. 32 16 3
I.LE. 33 22 5
ILE. 34 19 4
ILE. 35 55 12
I.LE. 36 10 2
lL.E. 37 10 2
I.LE. 38 11 2
I.LE. 39 12 2
I.E. 40 31 6
I.E. 41 17 3
I.E. 42 31 6
I.E. 43 49 10
lLE. 44 41 9
lLE. 45 25 5
|.E. 46 3 1
I.E. 47 33 7
I.E. 48 82 24
I.LE. 49 55 12
I.LE. 50 7 1
I.LE.51 31 6
I.LE. 52 25 5
I.E. 53 35 7
l.LE. 54 17 3
l.LE. 55 10 2
I.LE. 56 61 13
I.LE. 57 50 10
TOTAL 1452 305

Docentes que acepten participar de la aplicacion de la escala, a través del

consentimiento informado.

Docentes que pertenezcan a Instituciones Educativas del distrito de Chimbote.
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Docentes de ambos sexos de Instituciones Educativas del distrito de Chimbote.
Docentes con mas de 3 meses que se encuentren laborando en Instituciones

Educativas.

Criterios de exclusion:
Docentes que deciden voluntariamente no firmar el consentimiento informado.
Docentes que no contesten a la totalidad, los items de la escala.

Otros colaboradores que no sean docentes.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
En la investigacion se utilizd las técnicas psicométricas por lo que Sanchez y Reyes
(2015) refieren: “Son aquellas teorias indirectas por el tamafio de la poblacién o
muestra no es posible la comunicacion cara a cara entre el investigador y los sujetos

investigados”.

Respecto a la ficha técnica, Diaz-Gracia et al. (2014) tuvieron como proposito validar
la Escala de Justicia Organizacional de Colquitt en una muestra espafiola. La escala
fue administrada a una muestra de 460 trabajadores espafioles del sector servicios. El

40.4% fueron hombres y el 59.6% mujeres.

El instrumento consta de 20 items divididos en las siguientes dimensiones: Justicia
Distributiva: tiene 4 preguntas, se refiere a los resultados del trabajo distribuidos a los
trabajadores, incluyendo el nivel de remuneracion, horario de trabajo, carga laboral y
responsabilidades en el trabajo. Justicia Procedimental: tiene 7 preguntas, se refiere a
las politicas y procedimientos utilizados para determinar los resultados. Justicia
Interpersonal: tiene 4 preguntas y se refiere a la calidad del trato de los superiores.
Justicia Informativa: tiene 5 preguntas y se refiere a la informacion y explicacién de

las decisiones tomadas.

La medicion para Likert es una escala psicométrica utilizada en cuestionarios. La
escala hace referencia al nivel de nunca o siempre. En este cuestionario, las siguientes
escalas de calificacion son: Nunca =1, Casi Nunca =2, A Veces = 3, Casi Siempre =4

y Siempre =5.
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2.5.

La aplicacion puede realizarse de manera individual y colectiva, tiene como duracién
15 minutos. El ambito de aplicacion dirigido a la poblacion laboral a partir de los 18
afios de edad. Para hallar la validez se realizé un Andlisis Factorial Confirmatorio
(AFC) apoyod la estructura de cuatro dimensiones para la version espafiola de la EJOC.
Este modelo mostré un mejor ajuste de los datos que los otros modelos probados.
Logrando la confiabilidad mediante un Alfa de Cronbach de las sub-escalas que varié
entre ,88 y ,95. En definitiva, la version espafiola tiene propiedades psicométricas

adecuadas.

Metodos de anélisis de datos
Después de la aplicacion colectiva de la Escala de Justicia Organizacional en docentes
de Instituciones Educativas de Chimbote; se depuraron los protocolos teniendo en

cuenta las caracteristicas de los criterios de inclusion y criterios de exclusion.

El programa utilizado para el procesamiento de datos es el paquete estadistico AMOS
V/24. Seguidamente se realizo la evaluacion de la media, desviacion estandar, los
indices de asimetria y curtosis, asi como la correlacion item-test e item-factor
corregida. El analisis de la multicolinealidad se realiz6 mediante la matriz de
correlaciones de Pearson encontrandose valores < ,90 , indicando ausencia de
multicolinealidad (Arias, 2008).

Siendo los items con respuesta en escala tipo Likert (variables ordinales) entonces se
procedio aplicar el Andlisis Factorial Confirmatorio con ayuda del método de minimos
cuadrados no ponderados (Martinez, Hernandez & Herndndez, 2014) para estimar las
cargas factoriales estandarizadas, los errores de medicion y las correlaciones entre
factores latentes para poder obtener los indices que evaluaron el ajuste del constructo
a la realidad investigada, se utilizaron el indice de Ajuste Absoluto: el Indice de
bondad de ajuste (GFI) y el Residuo estandarizado cuadratico medio (SRMR). En el
Ajuste Comparativo: el indice de ajuste normalizado (NFI) y el indice de ajuste
relativo (RFI); asi como también el Ajuste Parsimonioso: indice de bondad de
parsimonia de ajuste (PGFI) y Parsimonia normada del indice de ajuste (PNFI),
considerandose en GFI, NFI, RFI y PNFI un ajuste satisfactorio si el indice > ,90

(Pérez, Medrano & Sanchez, 2013) , para el SRMR < ,08 se estimo un error residual
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2.6.

aceptable (Hu & Bentler, 2009), también se consideran valores aceptables para PGFI
> 50 (Mulaik et al., 1989).

Ademas, se decidi6 por utilizar el estadistico Alfa de Cronbach para estimar de forma
puntual e intervalica al 95% de confianza la consistencia interna de cada factor

considerando valores aceptables > ,70 (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

Aspectos Eticos

En la presente investigacién, se brindd el consentimiento informado a los directores
de las Instituciones Educativas de Chimbote para que visualicen y aprueben que
documento se les brindd a los docentes ya que estos son los participantes de la
investigacion, asi mismo se les informo a dichas autoridades que los docentes serén
participes del estudio ya que estos son mayores de edad; también se les informo cuales
son los objetivos que se quiere lograr para esta investigacion de la aplicacion de la

Escala de Justicia Organizacional.

Al momento de la aplicacion se difundié y se otorgd un consentimiento informado a
los docentes, con el propdsito de que los participantes sepan de qué se trata la
investigacion y asi firmen aceptando participar voluntariamente en la presente

investigacion.
Ademas la aplicacion y el desarrollo de la Escala de Justicia Organizacional, fue de

manera voluntaria luego de haber llenado el consentimiento para el desarrollo del

estudio.
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I1l. RESULTADOS

Analisis Descriptivo de los items

Tabla 3

Media, desviacidn estandar, asimetria y curtosis e indices de correlacion R corregido de la

Escala de Justicia Organizacional en docentes de Instituciones Educativas de Chimbote

item- item-

Factor items Media DE Asimetria Curtosis Factor test

litc litc

1 3,29 1,187 -,306 -, 740 ,843 ,674

Justicia 2 3,28 1,166 -,332 -,699 ,878 ,682

Distributiva 3 3,43 1,157 -,528 -,461 ,859 ,708

4 3,29 1,201 -,388 -, 714 ,847 ,679

5 3,44 1,301 -,434 -,188 ,568 ,512

6 2,82 1,133 -,098 -, 793 ,631 ,550

.. 7 3,15 1,064 -,182 -,465 723 713
Justicia

Procedimental 8 3,41 1,029 -,275 -, 179 721 , 702

9 3,41 1,026 -,325 -174 127 ,683

10 2,83 1,253 ,063 -,943 ATT ,409

11 3,42 1,156 -,438 -,421 712 ,659

12 4,44 0,793 -1,513 2,348 776 ,540

Justicia 13 441 0,823 -1,385 1,649 778 576

Interpersonal 14 4,50 0,739 -1,432 1,824 ,800 ,548

15 404 1,183 -1,156 479 436 436

16 414 0,953 -,990 567 ,696 ,629

.. 17 3,63 1,169 -, 701 -172 , 767 ,638

Inﬁgfgg't?va 18 364 1,103  -691 051 784 706

19 3,86 1,017 -,628 -,146 , 752 ,609

20 3,78 0,968 -,482 -,231 , 744 ,620

Nota: DE=desviacion estandar; ric=indice de correlacion R corregido

En la tabla 3, la media aritmética de los items esta entre 2,82 y 4,50; el grado de dispersion
de los puntajes en los items con respecto a la media aritmética varia entre ,739 y 1,301; la
mayoria de items tienen asimetria negativa (menores que cero) y la mayoria de ellos
presentan distribucion platicurtica (curtosis menor a cero) y los items 12, 13, 14, 15y 16
tienen distribucion leptocdrtica (curtosis mayor a cero), ademas se observa la correlacion de
item-test e item-factor corregidos, cuyo indice de correlacibn muestran puntuaciones entre

,409 y ,878; por lo que el nivel de discriminacion de todos los items es aceptable (>,30).
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Andlisis Factorial Confirmatorio
Figura 1
Grafico de senderos de la Escala de Justicia Organizacional en docentes de Instituciones

Educativas de Chimbote segln el Analisis Factorial Confirmatorio con Amos V24,
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En la aplicacion del andlisis factorial confirmatorio, mediante el método de minimos

cuadrado no ponderados (ULS) las cargas factoriales en el factor F1 (Justicia Distributiva)
estan entre ,87 y ,91; en el factor F2 (Justicia Procedimental) varian entre ,46 y ,83; en el
factor F3 (Justicia Interpersonal) estan entre ,63 y ,84; y en el factor F4 (Justicia Informativa)

varian entre ,76 y ,89; ademas las correlaciones entre los factores varian entre ,38 y ,75.
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Tabla 4
indice de ajuste absoluto, ajuste comparativo y ajuste parsimonioso de la Escala de Justicia

Organizacional en docentes de Instituciones Educativas de Chimbote

Indices de Ajuste Resultados AFC —

Modelo propuesto

Ajuste Absoluto

GFI indice de bondad de ajuste ,987
SRMR Residuo estandarizado cuadratico medio ,059
Ajuste Comparativo

NFI indice de ajuste normalizado ,984
RFI indice de ajuste relativo ,981
Ajuste Parsimonioso

PGFI indice de bondad de parsimonia de ajuste 171
PNFI Parsimonia normada del indice de ajuste ,849

En la tabla 4 se muestran los indices de ajuste del modelo propuesto por la autora, donde las

puntuaciones indican un buen ajuste.
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Confiabilidad de la Consistencia interna
Tabla 5
Estadisticos de fiabilidad de la Escala de Justicia Organizacional en docentes de

Instituciones Educativas de Chimbote segun el modelo propuesto por la autora

. 0
Variable/Dimensiones N° Items a LIIC 9 fS
Justicia Organizacional 20 ,930 918 941
Justicia Distributiva 4 ,940 928  ,950
Justicia Procedimental 7 ,870 846,891
Justicia Interpersonal 4 ,829 ,795 858
Justicia Informativa 5 ,897 878 914

En la tabla 5 se aprecia los indices de consistencia interna utilizando el Alfa de Cronbach de
la Escala de Justicia Organizacional, siendo esta de ,930 y de las dimensiones varian entre
,829 y ,940.
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IV. DISCUSION

Las implicancias de la Escala de Justicia Organizacional resulta importante en las
organizaciones e instituciones sean publicas o privadas, por lo que es un factor
indispensable para el desarrollo de los colaboradores, para identificar el esfuerzo, tiempo,
la actitud hacia el trabajo, las habilidades y las competencias para incrementar la cantidad
y la calidad de sus funciones a través del desempefio, teniendo como resultado
satisfaccion al trabajo, demostrando el sentido de pertenencia, y generar un continuo
compromiso con la organizacién. Cabe recalcar que la Justicia Organizacional también
sugiere que cuando las percepciones son bajas, hay mayor probabilidad que se
desencadenen conductas o comportamientos contraproducentes el trabajo como pérdida
de tiempo, impuntualidad, desorganizacion, estrés, fatiga, hostigamiento laboral, no
acatando los valores y las normas de la organizacion, no siempre facilmente detectables,
perjudicando principalmente a los demas colaboradores y a la organizacion (Omar et al.,
2018).

En vista de ello, es importante contar con un instrumento que mida la Justicia
Organizacional que se evidencia en las organizaciones, por lo que la investigacion
desarrollada tuvo como objetivo general: Determinar las propiedades psicométricas de la
Escala de Justicia Organizacional en docentes de Instituciones Educativas de Chimbote,
constituyendo una poblacién de 1452 docentes de ambos sexos, pertenecientes a 57
Instituciones Educativas de Chimbote, se obtuvo el tamafio de la muestra de 305 docentes.
El entorno donde se administré la escala fue accesible y comodo, dando las indicaciones
adecuadas, ademas los docentes podian preguntar sobre el tema de la investigacion,

teniendo en cuenta los criterios de inclusion y los criterios de exclusion.

Para ello, se establecieron dos objetivos especificos: Determinar las evidencias de la
validez mediante el constructo a través del analisis factorial confirmatorio e identificar
las evidencias de la confiabilidad por consistencia interna utilizando el Alfa de Cronbach
de la Escala de Justicia Organizacional en docentes de Instituciones Educativas de
Chimbote.
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En el primer objetivo especifico, se determind las evidencias de la validez mediante el
constructo a través del Anélisis Factorial Confirmatorio (AFC), el cual se ha aplicado la
Escala de Justicia Organizacional que se adapta a las caracteristicas de la poblacion
(Argibay, 2009). Mediante el método de minimos cuadrados no ponderados (ULS), las
cargas factoriales en el factor F1 (Justicia Distributiva) se observaron valores entre ,87 y
,91; en el factor F2 (Justicia Procedimental) varian entre ,46 y ,83; en el factor F3 (Justicia
Interpersonal) estan entre ,63 y ,84; y en el factor F4 (Justicia Informativa) varian entre
,76 'y ,89; ademas las correlaciones entre los factores varian entre ,38 y ,75. Por esa razon
es mas viable usar el método de cuadrados minimos no ponderados; que permitira obtener
indices de ajuste mas altos, de lo contrario tendrian que eliminarse estos reactivos y
utilizarse el método de maxima verosimilitud, como bien lo sustentan Ferrando y

Anguiano-Carrasco (2010).

Por otro lado, se observa el Ajuste Absoluto: indice de bondad de ajuste (GFI=,987) y el
Residuo estandarizado cuadratico medio (SRMR= ,059). En el Ajuste Comparativo:
indice de ajuste normalizado (NFI=,984) y el indice de ajuste relativo (RFI=,981); asi
como también el Ajuste Parsimonioso: Indice de bondad de parsimonia de ajuste (PGFI=
,771) y Parsimonia normada del indice de ajuste (PNFI=,849), considerandose en GFl,
NFI, RFl y PNFI un ajuste satisfactorio si el indice > ,90 (Pérez, Medrano y S&nchez,
2013) , para el SRMR < ,08 se estimd un error residual aceptable (Hu y Bentler, 2009),

se consideran valores aceptables para PGFI > ,50 (Mulaik et al., 1989).

De la misma manera en la investigacién de Omar et al. (2018) se obtuvieron los resultados
del andlisis factorial confirmatorio corroboraron la estructura tetrafactorial de la escala.
Se obtuvieron adecuados indices de confiabilidad (valores alfa ordinal y de confiabilidad
compuesta mayores de ,80) asi como de validez discriminante y convergente (indices de
varianza media extraida superiores a ,60) conformando una escala validada en una
herramienta Util para medir las percepciones de justicia en las organizaciones. Se
corrobora que los indices mostraron un buen ajuste a los datos (S-By2 / df = 2,36; PGFI
=,61; CFI =,94; TLI =,91; RMSEA =,03, IC 90% [,02; ,04]; AIC = 401,64). Las cargas
factoriales estandarizadas fueron significativas en todos los articulos (p < ,001). En el

factor de Justicia Distributiva estan entre ,77 a ,85 ; en el factor de Justicia Procedimental
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de ,57 a ,90; en el factor de Justicia Interpersonal de ,55 a ,92 y en el factor de Justicia
Informativa de ,69 a ,84.

Asi como en la investigacion realizado por Rodriguez-Montalban et al. (2015) donde el
analisis confirmatorio de factores demostrd que el modelo de 04 factores posee mejor
ajuste a los datos: RMSEA =,07 , CFI = ,95, NFI =,94, IFI = ,95, AIC =1432.84, todos
los indices de ajuste relativos corregidos alcanzaron el valor de ,95. Encontrando
evidencias de validez de constructo en el instrumento que posee propiedades

psicométricas adecuadas y aceptables para su uso en el contexto organizacional.

En cuanto al segundo objetivo, se identificé las evidencias de la confiabilidad por
consistencia interna utilizando el Alfa de Cronbach de la Escala de Justicia
Organizacional en docentes de Instituciones Educativas de Chimbote, teniendo como
Alfa de Cronbach ,93 de la Escala de Justicia Organizacional con un limite inferior de ,91
y un limite superior de ,94 ; mientras que en las dimensiones los valores varian ,94 en la
dimension de Justicia Distributiva, en la dimension de Justicia Procedimental ,87, en la
dimension de Justicia Interpersonal ,82 y en la dimension de Justicia Informativa se tuvo
un resultado de ,89; resultados similares con lo expuesto por Omar et al. (2018)
obteniendo un Alfa de Cronbach en la dimension de Justicia Distributiva de ,84 , en la
dimensidn de Justicia Procedimental ,88 , en la dimension de Justicia Interpersonal ,83 ,
ademas en la dimension de Justicia Informativa ,88. En el estudio de Rodriguez-
Montalban et al. (2015) los resultados indicaron que la escala posee una estructura
multidimensional de cuatro factores con buena confiabilidad, obteniendo en la dimension
de Justicia Distributiva un Alfa de Cronbach de ,93 , en la dimension de Justicia
Procedimental ,88 , en la dimensién de Justicia Interpersonal ,93, ademas en la dimension
de Justicia Informativa ,94. Coincidiendo con Diaz-Gracia et al. (2014) un Alfa de
Cronbach en la dimension de Justicia Distributiva de ,95 , en la dimension de Justicia
Procedimental ,88 , en la dimension de Justicia Interpersonal ,91, ademas en la dimensién
de Justicia Informativa ,94. Segun Ruiz y Garcia (2013) se tuvo como Alfa de Cronbach
en la dimension de Justicia Distributiva de ,90 , en la dimension de Justicia Procedimental
,71 , en la dimensidn de Justicia Interpersonal ,75, ademas en la dimensién de Justicia
Informativa ,84. Por lo tanto, se mostro fiable la Escala de Justicia Organizacional con
un Alfa de Cronbach de ,87.
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Los resultados indicaron que el constructo de Justicia Organizacional son adecuados para
evidenciar las propiedades psicométricas y estimar de forma puntual e intervalica al 95%

de confianza la consistencia interna de cada factor considerando valores aceptables > ,70

(Hernandez et al., 2014).
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V. CONCLUSIONES

Las evidencias de la validez mediante el constructo del Analisis Factorial Confirmatorio
(AFC) de la Escala de Justicia Organizacional en docentes de Instituciones Educativas de
Chimbote, se determiné mediante el método de minimos cuadrados no ponderados para
estimar las cargas factoriales estandarizadas, los errores de medicion y las correlaciones
entre factores latentes para poder obtener los indices que evaluaron el ajuste del
constructo a la realidad investigada (GFI=,987; NFI=,984 ; RFI=,981; PNFI=,849) , asi
mismo se estimo6 un residuo estandarizado cuadratico medio (SRMR=,059) , mientras
que un indice de bondad de parsimonia de ajuste (PGFI=,771) observandose indices de

ajuste adecuados.

Se identificd la confiabilidad por consistencia interna utilizando el Alfa de Cronbach de
la Escala de Justicia Organizacional en docentes de Instituciones Educativas de
Chimbote, por lo que se obtuvo en su escala total un valor de ,93 mientras que en las
dimensiones de Justicia Distributiva con un valor de ,94 , para la dimensién de Justicia
Procedimental ,87, en la dimension de Justicia Interpersonal se obtuvo un ,82 y en la
dimension de Justicia Informativa un ,89 lo que nos indica una respetable y adecuada

consistencia interna para su aplicacion en la poblacion estudiada.
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VI. RECOMENDACIONES
Ampliar la investigacion de las propiedades psicométricas de la Escala de Justicia
Organizacional en distintas realidades o en distintos grupos poblacionales, que permita
enriquecer las evidencias de validez y confiabilidad de la escala a nivel local y a nivel
nacional para poder constatar con la presente investigacion los resultados en futuras
investigaciones, de tal manera que se puedan obtener resultados psicométricos desde un

enfoque global.

Realizar otras medidas de validez del constructo para la Escala de Justicia Organizacional,
como la relacion con otras variables pudiendo ser un andlisis divergente (con otro
instrumento que mida un rasgo distinto) o el caso de un analisis convergente (con otro
instrumento que mida un constructo similar) dado que en la investigacion se ha

demostrado altos valores aceptables.

Determinar la confiabilidad por el procedimiento de test-retest de Guttman, de esta
manera se identifica la fiabilidad como estabilidad de la medida, donde el futuro
investigador debe aplicar el mismo instrumento dos veces al mismo grupo después de
cierto periodo para asegurar la temporalidad de los datos de la Escala de Justicia

Organizacional.
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ANEXOS

Anexo 01

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado(a):

La presente investigacion es conducida por la alumna Mauricio Rojas Claudia Antonella
del ultimo ciclo de la carrera profesional de Psicologia, perteneciente a la Facultad de
Humanidades de la Universidad César Vallejo de Chimbote, con la finalidad de realizar
una investigacion sobre la Escala de Justicia Organizacional en docentes de Instituciones
Educativas de Chimbote, este documento es para obtener su consentimiento como
participante de la investigacion.

Asi mismo, proveerlo a usted una clara explicacion de la naturaleza de dicha actividad.
Si usted esta de acuerdo en permitir que esto se realice le pediremos que brinde su apoyo.
La informacion recopilada se tratard en forma confidencial y se usara para fines de la

investigacion.

Si tiene alguna duda sobre este estudio, puede hacer preguntas en cualquier momento
durante su participacion en él. Si alguna de las preguntas le parece incomoda, tiene usted
el derecho de hacérselo saber a la responsable de la aplicacion del instrumento, o de no
responderlas. Informacién adicional sobre la investigacion lo puede solicitar a la

responsable Mauricio Rojas Claudia Antonella, o al hotmail claudiia22_8@hotmail.com

Firma del participante

Agradecemos su participacion.
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Anexo 02

Escala de Justicia Organizacional

VERSION ESPANOLA DE LA ESCALA DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL DE

COLQUITT (Diaz-Gracia, Barbaranelli y Moreno-Jiménez, 2014)

Estimado(a) colaborador(a), previo saludo atento me dirijo a usted para manifestarle que se

estd realizando un estudio de investigacion respecto a la Justicia Organizacional de

Instituciones Educativas de Chimbote. Su aporte en emplear su tiempo y atencion para

responder esta encuesta es muy valioso. No solicitamos su nombre en esta encuesta, por lo

cual le pedimos responda a las preguntas con la sinceridad del caso.

Sexo: Edad:

Cargo:

Fecha:

Tiempo Laboral:

A continuacion tiene 5 opciones, del 1 al 5, solamente escoja una opcion. Por favor marque

con una “X”, la respuesta que usted considere.

1 2 3 4 5
NUNCA | CASINUNCA | AVECES | CASISIEMPRE | SIEMPRE
ITEMS 1] 2] 3] 4] 5

JUSTICIA DISTRIBUTIVA [JD]:
Las siguientes preguntas hacen referencia a las recompensas (ej., aumentos de salario, ascensos,
reconocimiento, etc.) que como colaborador has recibido. Hasta qué punto:

1. ¢ Tus recompensas reflejan el esfuerzo que has puesto en tu trabajo?

terminado?

2. ¢Tus recompensas son apropiadas para el trabajo que has

3. ¢ Tus recompensas reflejan que has contribuido a la organizacion?

4. ¢ Tus recompensas son justas teniendo en cuenta tu desempefio?

punto:

JUSTICIA PROCEDIMENTAL [JP]:
Las siguientes preguntas hacen referencia a los procedimientos o criterios utilizados para
alcanzar tus recompensas (ej., logro de objetivos, esfuerzo, horas trabajadas, etc.).Hasta qué

5. ¢Has sido capaz de expresar tus puntos de vista y sentimientos ante
los procedimientos utilizados para dar recompensas?

6. ¢Has tenido influencia sobre las recompensas obtenidas a partir de
dichos procedimientos?
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7. ¢Los procedimientos para dar recompensas han sido aplicados
consistentemente (de la misma manera a todos los colaboradores)?

8. ¢Los procedimientos para dar recompensas han sido aplicados de
manera neutral (sin prejuicios)?

9. ¢Los procedimientos para dar recompensas se han basado en
informacion precisa?

10. ¢Has sido capaz de solicitar las recompensas laborales que
mereces segun dichos procedimientos?

11. ¢;Los procedimientos para dar recompensas se han basado en
estandares éticos y morales?

JUSTICIA INTERPERSONAL [JINT]:
Las siguientes preguntas hacen referencia a tu jefe o supervisor (quien establece los
procedimientos). Hasta quée punto:

12. ;Te ha tratado de manera educada?

13. ¢ Te ha tratado con dignidad?

14. ;Te ha tratado con respeto?

15. ¢Ha evitado chistes o comentarios inapropiados?

JUSTICIA INFORMATIVA [JINF]:
Las siguientes preguntas hacen referencia a tu jefe o supervisor (quien establece los
procedimientos). Hasta qué punto:

16. ¢Ha sido sincero en la comunicacion contigo?

17. ;Te ha explicado detalladamente los procedimientos que utilizara
para recompensarte por tu trabajo?

18. ¢Las explicaciones con respecto a los procedimientos para
recompensarte han sido razonables?

19. ; Te ha comunicado detalles relacionados con tu trabajo de manera
oportuna?

20. ¢Parece que tiene en cuenta las necesidades especificas de los
colaboradores para comunicarse con ellos?

Agradecemos su disponibilidad. GRACIAS.
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Anexo 03

Analisis Descriptivo de los items

Tabla 3

Media, desviacidn estandar, asimetria y curtosis e indices de correlacion R corregido de la

Escala de Justicia Organizacional en docentes de Instituciones Educativas de Chimbote

item- item-

Factor items Media DE Asimetria Curtosis Factor test

litc litc

1 3,29 1,187 -,306 -, 740 ,843 ,674

Justicia 2 3,28 1,166 -,332 -,699 ,878 ,682

Distributiva 3 3,43 1,157 -,528 -,461 ,859 ,708

4 3,29 1,201 -,388 -, 714 ,847 ,679

5 3,44 1,301 -,434 -,188 ,568 ,512

6 2,82 1,133 -,098 -, 793 ,631 ,550

.. 7 3,15 1,064 -,182 -,465 723 713
Justicia

Procedimental 8 3,41 1,029 -,275 -, 179 721 , 702

9 3,41 1,026 -,325 -174 127 ,683

10 2,83 1,253 ,063 -,943 ATT ,409

11 3,42 1,156 -,438 -,421 712 ,659

12 4,44 0,793 -1,513 2,348 776 ,540

Justicia 13 441 0,823 -1,385 1,649 778 576

Interpersonal 14 4,50 0,739 -1,432 1,824 ,800 ,548

15 404 1,183 -1,156 479 436 436

16 414 0,953 -,990 567 ,696 ,629

.. 17 3,63 1,169 -, 701 -172 , 767 ,638

Inﬁgfﬂg't?va 18 364 1,103  -691 051 784 706

19 3,86 1,017 -,628 -,146 , 752 ,609

20 3,78 0,968 -,482 -,231 , 744 ,620

Nota: DE=desviacion estandar; ric=indice de correlacion R corregido

En la tabla 3, la media aritmética de los items esta entre 2,82 y 4,50; el grado de dispersion
de los puntajes en los items con respecto a la media aritmética varia entre ,739 y 1,301; la
mayoria de items tienen asimetria negativa (menores que cero) y la mayoria de ellos
presentan distribucion platicurtica (curtosis menor a cero) y los items 12, 13, 14, 15y 16
tienen distribucion leptocdrtica (curtosis mayor a cero), ademas se observa la correlacion de
item-test e item-factor corregidos, cuyo indice de correlacion muestran puntuaciones entre

,409 y ,878; por lo que el nivel de discriminacion de todos los items es aceptable (>,30).
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Anexo 04

Andlisis Factorial Confirmatorio

Figural

Gréfico de senderos de la Escala de Justicia Organizacional en docentes de Instituciones

Educativas de Chimbote segun el Andlisis Factorial Confirmatorio con Amos V24.
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En la aplicacion del andlisis factorial confirmatorio, mediante el método de minimos

cuadrado no ponderados (ULS) las cargas factoriales en el factor F1 (Justicia Distributiva)
estan entre ,87 y ,91; en el factor F2 (Justicia Procedimental) varian entre ,46 y ,83; en el
factor F3 (Justicia Interpersonal) estan entre ,63 y,84; y en el factor F4 (Justicia Informativa)

varian entre ,76 y ,89; ademas las correlaciones entre los factores varian entre ,38 y ,75.
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Anexo 05
Tabla 4
indice de ajuste absoluto, ajuste comparativo y ajuste parsimonioso de la Escala de Justicia

Organizacional en docentes de Instituciones Educativas de Chimbote

Indices de Ajuste Resultados AFC —

Modelo propuesto

Ajuste Absoluto

GFI indice de bondad de ajuste ,987
SRMR Residuo estandarizado cuadratico medio ,059
Ajuste Comparativo

NFI indice de ajuste normalizado ,984
RFI Indice de ajuste relativo ,981
Ajuste Parsimonioso

PGFI indice de bondad de parsimonia de ajuste 171
PNFI Parsimonia normada del indice de ajuste ,849

En la tabla 4 se muestran los indices de ajuste del modelo propuesto por la autora, donde las

puntuaciones indican un buen ajuste.
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Anexo 06

Confiabilidad de la Consistencia interna

Tabla 5

Estadisticos de fiabilidad de la Escala de Justicia Organizacional en docentes de

Instituciones Educativas de Chimbote segin el modelo propuesto por la autora

- 0,
Variable/Dimensiones N° Items LIIC 9 ﬁs
Justicia Organizacional 20 ,930 918 941
Justicia Distributiva 4 ,940 928  ,950
Justicia Procedimental 7 ,870 846,891
Justicia Interpersonal 4 ,829 ,795 858
Justicia Informativa 5 ,897 878 914

En la tabla 5 se aprecia los indices de consistencia interna utilizando el Alfa de Cronbach de
la Escala de Justicia Organizacional, siendo esta de ,930 y de las dimensiones varian entre
,829 y ,940.
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Anexo 09
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