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Resumen

La investigacion planted establecer la relacion entre la justicia organizacional y
el engagement laboral en efectivos de la Policia Nacional del Peru, Lima 2022,
en este acto se contd con la participacion de 466 efectivos policiales de las
Comisarias de los distritos de Puente Piedra, Los Olivos y Zapallal,
pertenecientes a la Divpol Norte 1. La metodologia fue de enfoque cuantitativo y
disefio no experimental, transversal de tipo descriptivo-correlacional, con
respecto al género se tuvo al sexo masculino con 72.5% y femenino 27.5%, las
edades oscilan entre 20 a 59 afios (M=1.76, DE=.429). Para la recoleccién de
datos se empled 2 instrumentos: Escala de Justicia Organizacional (EJO) de
Colquitt (2001) y Utrecht Work Engagement Scale (UWES) de Schaufeli et al.
(2002), donde se aplico la técnica de encuesta. De acuerdo a los resultados, se
evidencio que la justicia organizacional y el engagement estan correlacionadas
de forma directa (p<.05, r = .729, r2= .53). En relacibn a los resultados
descriptivos, predominé el nivel medio de justicia organizacional 62.4% y de igual

forma en el engagement 63.9%.

Palabras clave: Justicia organizacional, engagement, efectivos policiales.
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Abstract
The research proposed to establish the relationship between organizational
justice and work engagement in members of the National Police of Peru, Lima
2022, in this act there was the participation of 466 police officers from the Police
Stations of the districts of Puente Piedra, Los Olivos and Zapallal, belonging to
Divpol Norte 1. The methodology was a quantitative approach and a non-
experimental, cross-sectional, descriptive-correlational design. with respect to
gender, 72.5% were male and 27.5% female, ages ranged from 20 to 59 years
(M=1.76, SD=.429). Two instruments were used for data collection: the
Organizational Justice Scale (EJO) by Colquitt (2001) and the Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) by Schaufeli et al. (2002), where the survey
technique was applied. According to the results, it was shown that organizational
justice and engagement are directly correlated (p<.05, r = .729, r2= .53). In
relation to the descriptive results, the average level of organizational justice

prevailed 62.4% and in the same way in the engagement 63.9%.

Keywords: Organizational justice, engagement, police officers.
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l. INTRODUCCION

Debido a los cambios rapidos de la economia mundial, las organizaciones hoy
en dia tienen que enfrentarse a una serie de competiciones en entornos
complejos y de muchos cambios. Ademas, los gerentes de las organizaciones
deben estar preparados para los diversos cambios que se presenta en el entorno
laboral y el fin de la empresa es que consigan el desarrollo a nivel institucional
(Rojo et al., 2018). El estudio de la justicia organizacional, resulta una pieza clave
para que las organizaciones se vuelvan mas eficientes, ya que la percepcion que
tiene el colaborador es una informacion valiosa para las asignaciones de sus
funciones (Gonzales, 2017). Por ende, Adams (1965, p.269) sostiene que los
juicios de la inequidad han resultado ser un factor potente ya que promueve
establecer el equilibrio en el trabajador, también algunos de ellos podrian ser

Gtiles y otros resulten inconvenientes para la empresa, trabajo y persona.

Asimismo, el engagement laboral esta relacionado con el sindrome de
burnout, por lo que ha generado dificultades en los trabajadores por la excesiva
carga de trabajo (Vargas y Estrada, 2016, p.41). Sin embargo, esta comprobado
gue si una organizacion presenta trabajadores que no se sienten a gusto con su
medio laboral no pueden rendir satisfactoriamente, esto es debido a que no solo
se sienten comprometidos con la empresa, sino también hacen un rechazo a los
dirigentes y planes que se proponen para alcanzar la prosperidad organizacional
(Agurto et al., 2020). En caso contrario, los trabajadores que logren concretar
tales exigencias pueden iniciar un proceso motivacional que conlleva al

engagement (Chiang et al., 2017).

Es asi como a nivel mundial, es de suma importancia desarrollar la justicia
organizacional, ya que en mayor grado presenta un agravamiento de la exclusion
y de las desigualdades, lo cual es una amenaza para el progreso de la persona
(Organizaciéon de los Estados Americanos [OEA], 2011). Asimismo, la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2019) manifiesta que los puestos
de trabajo se encontraban vulnerables y alrededor de 1.400 millones de
empleadores presentaban un trabajo de riesgo, debido a las desigualdades de
ingresos en diversas partes del mundo. Asi también, la Federacién

Interamericana de Asociacion de Gestion Humana (FIDAGH, 2019) sostiene que
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en los afios 2010-2012 el 70% de los trabajadores no se encontraban
comprometidos con su empleo, incluso llegando el 80% de ellos a dejar de lado

las oportunidades de ascenso.

En Latinoamérica, Rubio (2018) encontré que la justicia organizacional y
el engagement se relacionan con una muestra de 83 trabajadores colombianos,
lo cual presenta una permanencia en la organizacion y ello va asociado a un
adecuado manejo de recursos, trabajo en equipo, dichas competencias
potencializan el talento del trabajador y promueve el compromiso laboral. En
Ecuador, se identificd que si se presenta estructuras organicas en la empresa
puede afectar la justicia organizacional, es decir, los trabajadores pueden sentir
inequidad con su trabajo y no desarrollaria un adecuado compromiso laboral
(Quezada, 2017). Aunado a esto, en Chile se pudo identificar que los
trabajadores han presentado ciertas variaciones en los niveles de engagement
desde los afios 2014-2019, lo cual indica que mantiene una tendencia baja que,

en los afos anteriores (Wood et al., 2019).

En el Perd, Rios y Loli (2019) en una muestra de 53 trabajadores el 79.2%
de obreros pertenecen a un nivel alto de justicia organizacional, lo cual indica
gue el trabajador presenta un trato amable, respetuoso y es digno de los
superiores. De igual manera, en Trujillo, los trabajadores de la ciudad de Lima,

presentaron un nivel bueno de justicia organizacional (Bonilla, 2017).

En cuanto al engagement, Charry y Solorzano (2021) establecieron que
los servidores civiles y militares de una entidad castrense cumplen un rol
importante frente a las situaciones criticas generada por el impacto de la
pandemia y sus secuelas en torno al engagement, se califica en el nivel alto la
cual destaca en el involucramiento con su trabajo. A su vez, en Chiclayo, los
trabajadores en su mayoria presentan un adecuado nivel de engagement, sin
embargo, se debe tomar medidas en casi un tercio de los trabajadores, ya que
se describe como regular (Garcia, 2020, p.7). Asi también, Calderén et al. (2022)
encontré6 que los trabajadores peruanos presentaron un nivel medio de
engagement y se debe a que todavia no experimentan de manera plena un
estado psicologico hacia su empresa, esto permitira que pueda emocionarse,

involucrarse y sentirse bien con su ambiente laboral.



Por consiguiente, los desafios para el profesionalismo de la funcién
policial, la importancia de las condiciones institucionales y salariales justas, logra
incrementar las capacidades operativas. Concluyendo que la deficiencia de ellas
limitaria la eficacia de la labor policial, pues ocasionaria una desmotivacion en
los efectivos de la ley, al carecer de insumos basicos necesarios para cualquier
trabajador. Por lo tanto, el desempefio y compromiso seria contrario a la

preparacién y formacién institucional (Guzman,2019).

Asimismo, se menciona el valor de la policia en el cumplimiento de las
leyes, proteccién del ciudadano y las diferencias laborales que afectan el
desemperfio de los efectivos policiales, como la falta de capacitacion para las
condiciones de trabajo, el bajo salario por el trabajo realizado y unos tramites
complicados en el momento de la jubilacion. Por consiguiente, los oficiales se
convierten en personas carentes de compromiso laboral e institucional al percibir
su trabajo como injusto, desencadenando en el incumplimiento de sus funciones
(Fernandez, 2020).

En relacién a la Policia Nacional del Peru, existe una fuerte division entre
los habitos cotidianos y las leyes escritas, el resultado se estas situaciones se
expresan mediante los representantes del estado, ademas, no siempre se
gobierna con legalidad y el personal civil se convierte parte de la ilegalidad y
corrupcion (Acha, 2004). Cabe resaltar que los efectivos policiales deben
potencializar una herramienta de gestion en los recursos, ya que permitira el
desarrollo de sus competencias y pueden influir de manera positiva en el

compromiso laboral (Grimaldo, 2008, p.78)

De lo mencionado anteriormente, nace la obligacion de formular la
siguiente interrogante ante la realidad problematica: ¢Qué relacion existe entre
la justicia organizacional y el engagement laboral en efectivos de la Policia

Nacional del Perd, Lima, 2022 ?

Por consiguiente, como parte teorica del estudio, este consistio en la
busqueda de informacién de manera sistematica y con datos de sustento
cientifico. Asimismo, la investigacion presento informacion actual sobre la justicia

organizacional y el engagement en efectivos policiales. Por otra parte, a nivel



internacional y nacional, se presentaron estudios similares, pero cabe resaltar
gue los hallazgos permitiran adicionar informaciones actualizadas para poder
conocer detalladamente la problematica en la Policia Nacional del Peru.
Ademas, a nivel practico, la investigacion presentada sera tomado como una
evidencia cientifica y pueda lograrse la mejora en los niveles de justicia
organizacional y engagement, para fortalecer el compromiso en el trabajo y hacer
valer sus derechos. A nivel metodolégico, se tuvo en cuenta que ambos
instrumentos pasaron por el analisis factorial confirmatorio para la verificacién de
la validez mediante la estructura interna de sus pruebas. Finalmente, a nivel
social, el estudio brindara beneficios para que los efectivos policiales puedan
mejorar los procedimientos para optimizar su trabajo y empleen un adecuado

compromiso con sus actividades.

Por ello, se tuvo como objetivo general establecer la relacion entre la
justicia organizacional y engagement laboral en efectivos de la Policia Nacional
del Peru. Lima, 2022. Mientras que los objetivos especificos son: 1) Describir la
justicia organizacional. 2) Describir el engagement laboral. 3) Comparar la
justicia organizacional segun sexo. 4) Comparar el engagement laboral segun
sexo. 5) Establecer la relacion entre la justicia organizacional y las dimensiones
del engagement laboral. 6) Establecer la relacion entre el engagement laboral y

las dimensiones de la justicia organizacional.

Al mismo tiempo, se emplea como hipétesis general que existe relacion
directa entre justicia organizacional y engagement laboral en efectivos de la
Policia Nacional del Perd. Lima, 2022. De eso se desprende las hipétesis
especificas: 1) Existe diferencias en la justicia organizacional segun sexo. 2)
Existe diferencias en engagement laboral segun sexo. 3) Existe relacion directa
entre la justicia organizacional y las dimensiones del engagement laboral. 4)
Existe relacién directa entre el engagement laboral y las dimensiones de la

justicia organizacional.



. MARCO TEORICO

Sobre la justicia organizacional, en relacion al engagement, se han realizado
algunas investigaciones a nivel nacional. Un estudio realizado por Alaya y
Castillo (2022) analizaron la relacion entre justicia organizacional y engagement
en trabajadores de Trujillo, en una muestra de 429 colaboradores. La
metodologia fue de enfoque cuantitativo y disefio no experimental, transversal.
Mediante los instrumentos de la escala de justicia organizacional y la escala de
engagement (UWES), se encontrd que existe correlacion directa y significativa
entre la justicia organizacional y engagement laboral (r = .412, p<.000) y existe
correlacion directa entre las dimensiones de la justicia organizacional, en la
dimension distribucion (r = .329), de igual manera en la procedimental (r =.365),
interpersonal (r =.306) y en la informacional (r =.303). Se concluy6 que la justicia
organizacional si influye en la variable engagement laboral, especificamente en

las dimensiones, distribucion, interpersonal, procedimental e informacional.

Asimismo, Varas (2020) busco determinar la correlacion entre percepcion
de la justicia organizacional y el engagement en trabajadores trujillanos. Se
trabajo el estudio de enfoque cuantitativo de tipo basica y disefio no
experimental, transversal, con una muestra de 98 trabajadores, mediante los
instrumentos la Escala de Justicia Organizacional de Colquitt y la Escala de
Engagement (UWES), se evidencid que existe correlacion directa entre la justicia
organizacional y engagement (r = .334) y del mismo modo una correlacion directa
y significativa con las dimensiones de la justicia organizacional, asi como en la
dimensién distributiva (r =. .229), en la dimension procedimental (r = .309) en la
interpersonal (r = .247) y en la dimension informacional (r = .293). Se lleg6 a la
conclusion que, las dimensiones de la justicia organizacional influyen en el
engagement laboral, es decir, que mientras a mayor sea la justicia
organizacional, los niveles de engagement en los trabajadores aumenta

notoriamente.

Ademas, Ordinola y Lépez (2018) buscaron identificar la relacién entre la
justicia organizacional y el engagement en trabajadores de Lima. Se trabajo el
estudio de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, transversal, con una

muestra de 78 trabajadores de ambos sexos. Mediante los instrumentos de la
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Escala de justicia organizacional de Colquitt y la escala de engagement (UWES),
se encontro correlacion directa y significativa entre la justicia organizacional y
engagement (r =. 436), de igual manera con las dimensiones del engagement se
hallé correlacién directa y significativa con la dimensién vigor (r = -223) y en la
dimensién absorcion (r = .428), pero en la dimension dedicacion (r = .067) no
presenta correlacion significativa. Se concluyé que el engagement si aporta a la

justicia organizacional, especificamente en las dimensiones vigor y absorcion.

En los estudios a nivel internacional, Juca y Robles (2019) analizaron la
relacién entre la justicia organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores
espafoles. Se trabajo el estudio de disefio no experimental, transversal y
enfoque cuantitativo de tipo correlacional, con una muestra de 176 trabajadores.
Mediante los instrumentos, Escala de justicia organizacional de Colquitt y el
cuestionario de satisfaccion laboral, se identificé que existe correlacion directa y
significativa entre la justicia organizacional y satisfaccion laboral (r =. 768). Por
otra parte, el 26% corresponde a un nivel excelente de justicia organizacional y
las dimensiones presenta un nivel deficiente en la dimension distributiva con el
29%, seguido del nivel excelente en la dimensién procedimental con el 30%, de
igual manera con el mismo nivel en la dimension interpersonal con el 28% y un
nivel deficiente en la dimensiéon informativa con el 26%. Se concluyd que, a
mayor justicia organizacional, los niveles de satisfaccién en el trabajador iran en

aumento.

Por su parte, Vélez y Gonzalez (2018) investigaron la relacion entre la
espiritualidad y el compromiso en el trabajo. Asimismo, emplearon el enfoque
cuantitativo, correlacional, con 156 participantes. En cuanto a los instrumentos
utilizaron la escala de espiritualidad y la escala de compromiso organizacional.
De acuerdo a los resultados, se pudo hallar que ambas variables presentan una
correlacion directa, sin embargo, no se hall6 diferencias significativas entre las
variables de estudio segun el tiempo de servicio y la espiritualidad en el puesto

de trabajo.

También, Ortiz y Garcia (2020) tuvieron como objetivo identificar la
relacion entre el apoyo organizacional percibido y el engagement laboral en

trabajadores mexicanos. El estudio fue de enfoque cuantitativo, correlacional con
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292 empleadores. Ademas, se utilizé el cuestionario de apoyo organizacional y
la escala UWES de engagement laboral. Los resultados encontraron que las
dimensiones del engagement laboral con el apoyo organizacional estan

correlacionadas: vigor (rho = .33) y dedicacion (rho = .28).

Asi también, Rubio (2018) plante6 como objetivo establecer la relacién
entre la justicia organizacional y engagement en trabajadores colombianos. Se
trabajo el estudio de disefio no experimental, transversal y enfoque cuantitativo
de tipo correlacional en una muestra de 83 trabajadores. A través de los
instrumentos, Escala de justicia organizacional de Colquitt y la Escala de
engagement (UWES), se identifico una correlacion directa y significativa entre la
justicia organizacional y el engagement (r = .386). Se concluy6 que, a mayor

justicia organizacional, los niveles de engagement laboral iran en aumento.

En efecto, Baleta (2018) tuvo como fin identificar la relacion entre la
justicia organizacional y el engagement en trabajadores esparfioles. Ademas,
tuvo un estudio de disefio no experimental y enfoque cuantitativo de tipo
correlacional, lo cual emplearon de muestra 193 trabajadores. Mediante los
instrumentos, Escala de justicia organizacional de Colquitt y la Escala de
engagement (UWES), se notd una correlacion directa y significativa entre la
justicia organizacional y engagement (r =.810) y de igual forma una correlacion
directa y significativa entre la justicia organizacional y las dimensiones del
engagement, en la dimension absorcion (r =.64), la dimension vigor (r =.59) y en
la dimension dedicacién (r =.63). Se concluyé que el engagement si aporta a la
justicia organizacional, especificamente en las dimensiones dedicacion, vigor y

absorcion.

El concepto de justicia organizacional, desde la época de Platén y
Aristoteles, la gente ha tratado de encontrar justicia en varios aspectos de la vida
(Ryan, 1969). Asi, la justicia organizacional es wuna manifestacion
multidimensional que se establece en mayor parte por la incidencia de conductas

organizacionales a favor de la eficacia (Vaamonde, 2013).

Ademads, la justicia organizacional es la forma en la que el trabajador

piensa y siente de la equidad respecto a su entorno laboral sobre las decisiones
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de sus superiores (Greenberg, 1990). Es decir, si todos reciben los mismos

beneficios o el beneficio es solo para uno (Santiago, 2021, p 95).

La justicia organizacional es un concepto social complejo sobre lo que se
considera justo en un centro de trabajo, sin considerar frecuentemente el mérito
y capacitacion personal. En tal sentido, la justicia organizacional es una
percepcion individual sobre las normas y reglas institucionales de la organizacion
(Quezada, 2017).

Por su parte, Colquitt (2001) define la percepcién de justicia como
pensamientos establecidos de forma positiva o negativa después de valorar
eventos, situaciones y/o conductas dentro de una institucion laboral,
presentando cuatro tipos de justicia: la distributiva, que es la estimacion de los
empleados sobre lo que la institucién le brinda en retribucién al esfuerzo
trabajado; la justicia procedimental, enfocado a los beneficios que el empleado
obtiene de la institucidon de forma equitativa; la justicia interaccional, es la
evolucion de las ideas de los trabajadores poseen sobre la forma adecuada de
interaccién con sus jefes inmediatos; la justicia interpersonal, enfocado al trato
de calidad, la dignidad y respeto que recibe por parte de sus supervisores; y la
justicia informacional, relacionado a la informacion dentro de la organizacion, es
decir que tan clara es la informacion que reciben en el entorno laboral (Rios y
Loli 2019, p 130).

Asimismo, se tiene la teoria de la integridad de Adams (1965), la cual
sostiene que las personas estan motivadas para recibir un trato justo en términos
de su desempefio y el de sus colegas. Littlewood (2009) elaboré una guia de
evitacion laboral inspirada en la teoria de Adams y evidencié que los médicos de
los hospitales publicos eluden el trabajo y hacen lo que predijo Adams, la
percepcion de baja honestidad e insatisfaccion donde presenta evitacién o el

rechazo psicolégico en su labor.

También, se tiene la teoria del intercambio social, enunciada por Homans
(1961, citado por Morales, 2004) quien propone una teoria amplia de interacciéon
cual objetivo a estudiar eran las manifestaciones grupales de aprobacién de las

reglas, coherencia, estatus grupal, poder y similares. Se consideraba de forma
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tradicional, que estas manifestaciones tenian poca o ninguna relacion entre si y
se investigaba de forma independiente, dando como resultado, un escenario de
importante desfragmentacion tedrica (Thibaut y Kelley, 1959). Para enmendar tal
panorama dirigieron sus esfuerzos los tedricos de intercambio, puesto que su
objetivo es precisamente proveer un marco teérico unitario capaz de unificar
todos o la mayoria de los resultados empiricos relacionados a la interaccion en

el grupo minoritario (Blau, 1964).

En cuanto a las dimensiones de la justicia organizacional, se tiene a la
dimensién distributiva, describe el principio de justicia, determina que la
remuneracion y los recursos se reparten de acuerdo con la contribucion del
destinatario (Adams, 1965). La dimensién procedimental, son los procedimientos
de justicia, que se centran en la creencia en los procedimientos organizados para
la toma de decisiones (Sauders y Thornhill, 2004). La dimensién interpersonal,
se refiere al grado de cortesia, decencia y respeto con el que la gente trata a los
referentes en direccion o terceros implicados en los procesos (Cropanzano et al.,
2005). La dimensiéon informativa, se refiere a la conciencia del nivel de
informacion proporcionado a los empleados sobre los procedimientos y el
alcance de la explicacion de las causas de los procedimientos y los resultados
obtenidos (Greenberg, 1990).

Asimismo, el instrumento con el que se midié la variable justicia
organizacional fue la escala de justicia organizacional creado por Colquitt (2001)
con 20 items. Presenta items directos y se concluye que es una escala corta
para poder medir de forma adecuada la variable. En la version adaptada se
mejord notablemente la confiabilidad en sus 4 dimensiones, en la procedimental
.88, distributiva .84, interpersonal .83 e informacional .88, lo cual hace a la prueba

apto6 para su uso.

El concepto de engagement, lo definen como un constructo de la
motivacion positiva en relacién al trabajo, esta caracterizado por la dedicacion,
absorcién y vigor, a su vez, se refiere al estado afectivo-cognitivo que persiste
en el tiempo y que no va enlazado sobre una conducta en especifica (Schaufeli

et al., 2000, p.119). Ademas, las empresas pasan por una carretera llena de
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obstéculos, dinamico y es altamente cambiante lo que conllevan a asumir retos
para establecer un adecuado compromiso en el trabajo (Ganga et al., 2018,
p.34). De igual manera, se conoce a engagement como el constructo emergente
de la psicologia positiva y centra su estudio en las emociones y cualidades del
ser humano, entre ellas destacan las habilidades interpersonales, honestidad,

optimismo, perseverancia, €tica y autoeficacia (Seligman, 2008).

En ese sentido, Dialey (2012) indica que el compromiso organizacional no
puede darse mientras que los trabajadores no sientan que existe justicia
organizacional, ya que el compromiso organizacional es desear continuar como
parte de la institucion y también como parte de los objetivos y valores
organizacionales donde los trabajadores estén dispuestos a dar el cien por ciento
de sus capacidades por el bienestar de la organizacion; en otras palabras, nivel
de veneracion del empleado para con la organizacibn y como afecta su

comportamiento en las horas laborales (Rios y Loli 2019, p 130).

Desde el punto de vista teorico, el engagement surge como oposicion del
burnout, la cual parte de experiencias de cansancio extremo hasta las vivencias
optimas en el trabajo (Maslach y Leiter, 2008). A partir de ello, En estos ultimos
10 afios, la cantidad de investigaciones que abarcan guia de Peticiones y
Recursos Laborales (DRL) ha aumentado constantemente y esto se da para
poder mejorar la responsabilidad organizacional, el compromiso y el vinculo

afectivo con su laboral (Bakker y Demerouti, 2013, p.108).

Por otra parte, se tiene al modelo de Recursos y Demandas Laborales
(DRL) y para Vargas y Estrada (2018, p.39) sostienen que son aquellas
condiciones del ambiente de trabajo que a nivel estadistico se explica de manera
adecua la generacion y dinamica del espacio laboral. Ademas, entender las
variables que afectan una pieza clave para poder diagnosticar e intervenir de
forma adecuada sobre los factores y condiciones que desarrollan el engagement
y su productividad. A su vez, Bakker y Demerouti (2013) indican que dicho
modelo se empled para predecir al burnout, el compromiso laboral y la conexion
gue tienen con el trabajo, también se ha utilizado para pronosticar las diferentes

consecuencias de las experiencias en la organizacion, tales como el absentismo,
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rendimiento laboral y enfermedad, cabe resaltar que con el modelo se puede
predecir, comprender y explicar el bienestar de los trabajadores y mejorar el

rendimiento laboral.

Asimismo, el engagement contiene tres dimensiones: 1) Dedicacion, 2)
Vigor, y 3) Absorcién. El vigor conlleva a un nivel alto de activacion y energia
mental que presenta el trabajador y su deseo por invertir mayor tiempo en el
trabajo (Rodriguez et al., 2014, p.17). Es también el poder persistir en sus
actividades, aunque parezca complicado, es decir, son trabajadores que
invierten muchas energias en sus labores y los que presentan un nivel bajo es
porque no invierten mucha energia en su produccion. La dimensién dedicacion,
se conoce por el nivel alto de significados asociado a un estudio, es decir, a la
identificacion y orgullo que tiene por la organizacion que estad laborando
(Medrano et al., 2015, p.116). Por otro lado, los que registran un nivel bajo es
porque no se identifican con su trabajo y realizan sus actividades sin algun

sentido o significado con la organizacion (Salanova y Schaufeli, 2009).

La dimension absorcion, se caracteriza por el trabajador que esta
concentrado y enfocado en su ambiente laboral, pero con ciertas dificultades
para desapegarse de él y percibe que el tiempo que lleva laborando pasa
ligeramente (Flores et al., 2015, p.196).También, se caracteriza por disfrutar la
labor que realiza y se encuentra totalmente concentrado, sin embargo, los
puntajes de nivel bajo se dan porque no se sienten sumergidos a su labor y
pueden dejar el trabajo en cualquier momento, ya que su atencion es estar mas

pendiente de lo que pasa a su alrededor (Salanova y Schaufeli, 2009).

Ademads, el instrumento con el que se midio la variable engagement
laboral fue la escala de engagement (UWES) creado por Schaufeli et al. (2002)
con 15 items. Presenta items directos y se concluye que es una escala corta
para poder medir de forma adecuada la variable. En la version adaptada se
mejord notablemente la confiabilidad en sus 3 dimensiones, en el vigor .79,

absorcién .82 y dedicacion .66, lo cual hace a la prueba apt6 para su uso.
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[l METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

El estudio, corresponde al tipo basica, la cual se considera un conocimiento mas
profundo por medio del entendimiento de los aspectos importantes de un
fendmeno, es decir, de los hechos que son observables o de la relacion que se
determina en los entes [CONCYTEC], 2018).

3.1.2. Disefo de investigacion

El disefio es no experimental, puesto que no hay presencia de manipulacion de
las variables de forma directa, solo se analiza y describe tal cual se evidencie en
su realidad (Sanchez et al., 2018). Asimismo, es transversal, ya que se toma en
cuenta una o varias muestras en un tiempo determinado (Kumar, 2011). Asi
también, es de nivel descriptivo-correlacional, dado que tiene como fin establecer
la relacion entre dos 0 més variables de una poblacién en especifica y conocer

la frecuencia y porcentaje de ambas variables (Bernal, 2010).

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: justicia organizacional

Definicion conceptual

Es el grado que las personas creen que el trato que reciben dentro de una
organizacion es equitativo, justo y presenta sintonia con los principios de la ética
y moral (Vasquez et al., 2019).

Definicion operacional

Se define operativamente mediante la puntuacion obtenida en la escala de
justicia organizacional elaborado por Colquitt (2001). Ademas, en cuanto a la
calificacion se considera que de 42-55 pertenece al nivel bajo, de 56-80 al nivel
medio y de 81-100 al nivel alto (Ver anexo 11).

Dimensiones:

Justicia procedimental con 7 items de sentido directo (4, 2, 3,1,5,6y 7).
Justicia distributiva con 4 items directos (8,10,9 y 11).

Justicia interpersonal con 4 items directos (15, 13, 12 y 14).

Justicia informacional con 5 items directos (20, 18, 17, 19y 16).

Indicadores:
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Recompensas

Procedimientos

Jefe

Escala: Ordinal

Variable 2: engagement laboral

Definicion conceptual

Se define como el término de implicacién o compromiso, ademas, en ocasiones
se emplea dicho termino para transmitir una palabra dada, es decir, es el acuerdo
gue contraen dos personas (Lopez y Chiclana, 2017).

Definicion operacional:

Se define de forma operacional mediante la puntuacion de la escala de
engagement laboral (UWES) elaborado por Schaufeli et al. (2002). Ademas, en
cuanto a la calificacién se considera que de 35-55 pertenece al nivel bajo, de 56-
81 al nivel medio y de 82-105 al nivel alto (Ver anexo 11).

Dimensiones:

Vigor con 5 items de sentido directo (4, 2, 3, 1y 5).

Dedicacion con 5 items directos (10, 9, 7, 8, 5y 6).

Absorcién con 5 items directos (15, 13, 12, 14y 11).

Indicadores:

Energia

Inspiracion

Concentracion

Escala: Ordinal

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

La poblacion es el conjunto de elementos que tienen caracteristicas similares,
ademas hay una cierta relacién entre la poblacion-muestra, ya que presentan un
caracter de tipo inductivo y se espera que parte observada sea representativa
para la realidad (Ventura, 2018). Segun la data de las comisarias de la Policia
Nacional del Peru de Lima, se estim6 que habia 19,000 efectivos policiales
(Ministerio del Interior, 2020). Considerando a los participantes de 20 a 29 afios
corresponden a los jovenes y de 30 a 59 afios se encuentran en el grupo adulto,
segun la resolucion Ministerial N°538-2009 (Ministerio de Salud, [MINSA], 2009).
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Criterios de inclusion:

Efectivos policiales con edades entre 20 a 59 afos.

Efectivos policiales que tengan mas de 1 afio de servicio.

Efectivos policiales que permitan ser parte del estudio.

Criterios de exclusion:

Efectivos policiales que no completen de forma adecuada los protocolos de
evaluacion.

Efectivos policiales que no deseen participar en el estudio.

3.3.2. Muestra

Se define como la parte representativa de la poblacion que se tuvo en
consideracion para el estudio (Arias, 2006, p.83). Por ello, se tuvo 466 efectivos
policiales, siendo un promedio aceptable considerado por Gardner (2003), quien

indicoé que 400 sujetos es una muestra minima para la investigacion.

Los efectivos policiales fueron distribuidos por las siguientes variables
sociodemografica de género: masculino (72.5%) y (27.5%) femenino, edad entre
20 a 59 afos (M=1.76, DE=.429) y lugar de servicio: Comisaria PNP de Los
Olivos (250), Comisaria PNP de Puente Piedra (110) y Comisaria PNP de

Zapallal (106), pertenecientes a la Divpol Norte 1.

3.3.3. Muestreo

El estudio corresponde al muestreo no probabilistico, intencional, ya que es
cuando el investigador toma decisiones segun los elementos y objetivos que
integran a la muestra, ademas es una de las unidades tipicas del universo que
se busca conocer, es decir, el investigador decide cual de las unidades deben
integrarse a la muestra y va acorde a su percepcion. De este modo, se considero
determinados criterios de seleccion que permitié formar parte de la poblacion y
muestra (Lopez, 2004).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1. Técnica

La técnica empleada fue la encuesta, y fue mediante un cuestionario y una
escala autoadministrada bajo una serie de preguntas con el fin de conocer la

justicia organizacional y el engagement laboral del trabajador (Feria et al.,2020)
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Asimismo, este estudio se desarrollé a través de una encuesta virtual que pudo
permitir la obtencion de los datos en un tiempo corto y reduccion de costos (Lorca
et al., 2016).

3.4.2. Instrumentos

Escala de justicia organizacional (EJO): Elaborado por Colquitt (2001),
principalmente con 20 reactivos, asimismo, fue traducida en diversos idiomas
incluyendo al espafiol por Omar et al. (2018). Es autoadministrable y tiene una
duracion de 15 minutos. A su vez, los reactivos presentan 5 tipos de respuesta
en escala ordinal (nunca = 1, muy pocas veces = 2, algunas veces = 3, casi
siempre = 4 y siempre = 5). En cuanto a las propiedades psicométricas de la
version original tuvo una validez de constructo de .67, donde indica que el
instrumento es aplicable. Ademas, presenta una adecuada fiabilidad en sus
dimensiones, distributiva (a= .84), procedimental (a= .88), interpersonal (o= .83)
y la informacional (a= .88). Asi también, en las propiedades psicométricas de la
adaptacion refiere que la validez de la escala se realiz6 por medio de la prueba
KMO y tuvo como resultado .909 y en la prueba Barlett (x2 = 2463,952, p = ,000)
lo cual demostraron ser significativa para su uso. De igual manera, se una
adecuada fiabilidad en la justicia organizacional de forma general (a= .928).
Finalmente, en el piloto, la validez se realiz6 mediante el analisis factorial
confirmatorio (AFC) dando como resultados: CFlI de .976, TLI= .973,
RMSEA=.0365, SRMR=0.028. Por otra parte, la confiabilidad global Alfa y
Omega fueron de .938 y .939, en cuanto a sus dimensiones: procedimental (a=
.806, w=.807), distributiva (a= .800, w= .800), interpersonal (a= .788, w= .788),

informacional (o= .825, w= .825). (Anexo 11).

Utrecht Work Engagement Scale (UWES): elaborado por Schaufeli et al.
(2002), principalmente con 15 reactivos, sin embargo, fue traducida en diversos
idiomas incluyendo al espafiol por Flores et al. (2015). Es autoadministrable y
tiene una duracién de 15 minutos. A su vez, los reactivos presentan 7 tipos de
respuesta en escala ordinal (nunca = 1, esporadicamente = 2, de vez en cuando
= 3, regularmente = 4, frecuentemente = 5, muy frecuentemente = 6, diariamente
=7). En cuanto a las propiedades psicométricas de la version original tuvo una

validez por medio de la consistencia interna, lo cual fue favorable para las
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subescalas, ello indica que se encuentran por arriba de .60, lo que indica que es
recomendado para su uso. Asimismo, presenta una adecuada fiabilidad,
dedicacion (a= .82), absorcién (o= .66) y vigor (a= .85) (Flores et al., 2015). En
cuanto, a la validez del piloto, se realiz6 mediante el analisis factorial
confirmatorio (AFC) dando como resultados: CFlI de .987, TLI= .985,
RMSEA=.0222, SRMR=.0335. Por otra parte, la confiabilidad global Alfa y
Omega fueron de (o= .932 y w= .934), en cuanto a sus dimensiones: vigor (o=
.851, w=.852), dedicacion (.867, .868), absorcion (a=.782, w=.789). (Anexo 11)

3.5. Procedimientos

Como primer paso, se elabor6 un formulario a través de Google Drive donde se
recolecto la informacioén en el cual se inserto el consentimiento informado donde
se hizo conocer que es de manera voluntaria y anonimo, también se detallo el
objetivo del estudio y se procedié a pedir la aceptacion de su participacion.
Asimismo, se solicité los datos sociodemograficos como el sexo, edad y lugar de
servicio. Se anexo los instrumentos donde se pudieron tener los datos de ambas
variables de estudio y una escala de veracidad para la autenticidad en las
respuestas, la cual se envidé por medio de las diversas redes sociales (Gmail,
Facebook y WhatsApp). Seguido de ello, al culminar el recojo de los datos se
descargo la informacion mediante la hoja de calculo del programa Excel, es aqui
donde se hizo la depuracion de los datos y se procedio a trasladarlo al programa

SPSS para el analisis de los resultados estadisticos.

3.6. Método de anélisis de datos

Finalizada la aplicacion de las encuestas, en lo descriptivo, se empled la
frecuencia para conocer el nUmero de veces que aparece durante un periodo de
estudio y el porcentaje para dar una cantidad en una fraccion de cien partes
iguales (Renddn et al., 2016). Se descargo las respuestas de los colaboradores
en la hoja de célculo de Microsoft Excel 2016, a fin de realizar una base de datos
y luego se exportd al programa SPSS 26 para el analisis estadistico. Luego de
examinar las caracteristicas distribucionales se verificO con la prueba de
normalidad Shapiro-Wilk (Romero, 2016). En relacion a la lectura de significancia
estadistica de las hipétesis nulas se considerd el p valor (<.05) (Supo, 2014).

Adicionalmente, en las correlaciones se empleo el estadistico no paramétrico de
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la Rho de Spearman. En cuanto a las diferencias, se empled la U de Mann
Whitney ya que corresponde al estadistico no parameétrico para ser empleada en
dos muestras (Alvarez et al., 2015). Finalmente, se llevé a cabo los criterios de
Cohen (1988) para poder interpretar la magnitud de tamafo de efecto (r?) dentro
de los cuales esta el tamafio pequefio .01, el tamafio mediano .10 y el tamafio
grande .25).

3.7. Aspectos éticos

La declaracion de Helsinki, aborda los principios esenciales para la realizacion
de toda investigacion en la cual se hace énfasis a la preservacion de la vida, la
dignidad, salud y privacidad de las personas que participen en el desarrollo del
estudio; esta fue publicada por la Asociacidon Médica Mundial. (Manzini 2000).
Asimismo, se tiene a los cuatros principios importantes de la bioética, donde la
autonomia es aquella capacidad que tiene el sujeto de poder elegir y actuar bajo
decisiones. La beneficencia, hace relaciéon cuando el sujeto usa la obligacion
moral de poder actuar de forma adecuada con los demas. La no maleficencia,
es cuando la persona no puede originar un dafio y para ello tiene que prevenirlo,
por ultimo, la justicia, es aquel proceso ético que no permite el rechazo o la
discriminacion por cualquier motivo y esto se da en el ambito legal y publico
(Goémez, 2009).

De igual manera, se debe de evitar el plagio o la falsedad esto para seguir
con las reglas predeterminadas durante el proceso de investigacion. El Colegio
de Psicologos del Peru (2017) enfatiza la necesidad de mantener a los
participantes de la investigacion actualizados sobre los avances del estudio;
ademas con el fin de no sentirse vulnerados se debe de aplicar un
consentimiento y aprobaciéon informado. Asimismo, se toma en cuenta las
normas establecidas en el proceso de una investigacion, evitando el plagio o
falsedad (APA, 2029).
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IV.  RESULTADOS
4.1. Estadisticos descriptivos
4.1.1. Descripcion de los niveles de las variables de estudio

En la figura 1 se observa que el 22.5% (105) de los efectivos policiales presenta
un nivel bajo, el 62.4% (291) un nivel medio y el 15% (70) un nivel alto. De esta
manera, los datos evidencian que la mayoria de los participantes tiene a ubicarse
entre los niveles medio y bajo. Predominando el nivel medio de justicia

organizacional.

Figural

Niveles de justicia organizacional

Niveles de justicia organizacional
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500
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100.
100 )
0 . .
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® Frecuencia 105 291 70 466
® Porcentaje 22.5 62.4 15.0 100.0

® Frecuencia ™ Porcentaje
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En la figura 2 se observa que el 24.7% (115) de los efectivos policiales presenta
un nivel bajo, el 63.9% (298) un nivel medio y el 11.4% (53) un nivel alto. De esta
manera, los datos evidencian que la mayoria de los participantes tiene a ubicarse
entre los niveles medio y bajo. Predominando el nivel medio de engagement

laboral.

Figura 2

Niveles de engagement laboral

Niveles de engagement laboral
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® Frecuencia ®Porcentaje
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4.2. Andlisis inferencial

4.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 1

Pruebas normalidad para las variables de estudio y sus dimensiones

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Justicia organizacional .960 466 .000
Justicia procedimental 975 466 .000
Justicia distributiva .959 466 .000
Justicia interpersonal 953 466 .000
Justicia informacional .954 466 .000
Engagement laboral .960 466 .000
Vigor 970 466 .000
Dedicacion 975 466 .000
Absorcion .982 466 .000

En la tabla 1 se puede apreciar que, en todos los casos el valor de p es inferior

a .05, lo que quiere decir que los datos no pertenecen a la distribucion normal.

Por ende, para contrastar las hipotesis del estudio se decidi6 emplear el

coeficiente de correlacién no paramétrico Rho de Spearman.
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4.2.2. Prueba de hipotesis
4.2.2.1. Hipotesis general
H;: La justicia organizacional se relaciona directa y significativamente con el

engagement laboral en efectivos de la Policia Nacional del Perd. Lima, 2022.

Ho: La justicia organizacional no se relaciona directa y significativamente con el

engagement laboral en efectivos de la Policia Nacional del Perd. Lima, 2022.

Tabla 2
Relacion entre justicia organizacional y engagement laboral

Justicia organizacional

Coeficiente de correlacion 729
c
]
£ . .
5 Engagement Sig. (bilateral) .000
Q.
e laboral r2 53
©
o
T N 466

Nota. La correlacion es significativa en el nivel .01 (bilateral).

En tabla 2 se evidencia que el valor de p en inferior a .05, lo que refiere que se
rechaza Ho. Por lo tanto, se concluye que las variables justicia organizacional y
engagement laboral estan correlacionadas. Dicha correlacion es
estadisticamente significativa, positiva y con un tamafo del efecto grande (p<.05,

r=.729, r2= .53).

27



4.2.2.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 01

H;: La justicia organizacional presenta diferencias segun sexo en los efectivos de
la Policia Nacional del Peru. Lima, 2022.

Ho: La justicia organizacional no presenta diferencias segun sexo en los efectivos

de la Policia Nacional del Pert. Lima, 2022.

Tabla 3

Diferencias en la justicia organizacional, segun sexo

U de Si
Rango 9.
Variable Sexo Muestra Mann- o .
; asintotica(bilateral
promedio Whitney ( )
Justicia Hombre 338 230.51
20620.000 435

organizacional Mujer 128 241.41

En la tabla 3 se hallé que el valor de p es superior a .05, lo cual indica que se
acepta Ho. Por ende, se concluye que la variable justicia organizacional y el sexo

no presentan diferencias.
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Hipotesis especifica 02
H;: El engagement laboral presenta diferencias segun sexo en los efectivos de la

Policia Nacional del Peru. Lima, 2022.

Ho: El engagement laboral no presenta diferencias segun sexo en los efectivos

de la Policia Nacional del Pert. Lima, 2022.

Tabla 4

Diferencias en el engagement laboral, segun sexo

U de

Mann-
promedio Whitney

Sig.

asintotica(bilateral)

. Rango
Variable Sexo Muestra

Engagement Hombre 338 239.10
19739.500 145

laboral
Mujer 128 218.71

En la tabla 4 se hallé que el valor de p es superior a .05, lo cual indica que se
acepta Ho. Por ende, se concluye que la variable engagement y el sexo no

presentan diferencias.
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Hipotesis especifica 03
H;: La justicia organizacional se relaciona directa y significativamente con las
dimensiones del engagement laboral en efectivos de la Policia Nacional del Peru.

Lima, 2022.

Ho: La justicia organizacional no se relaciona directa y significativamente con las
dimensiones del engagement laboral en efectivos de la Policia Nacional del Peru.
Lima, 2022.

Tabla s

Relacion entre justicia organizacional y dimensiones de engagement laboral

Vigor Dedicacion Absorcion

Coeficiente de

3 L 757 677 621
e correlacion
5 .
3 Justicia Sig. (bilateral) 000 000 000
ﬁ organizacional
° r2 57 46 .39
T

N 466 466 466

Nota. La correlacién es significativa en el nivel .01 (bilateral).

En la tabla 5 se encontré que el valor de p es inferior a .05, lo que indica que se
rechaza Ho. Por ende, se concluye que la variable justicia organizacional y las
dimensiones del engagement laboral estan correlacionadas. Dicha correlaciéon
es estadisticamente significativa, positiva y con un tamafio del efecto grande en
las tres dimensiones de engagement laboral, vigor (p<.05, r = .757, r2= .57),
dedicacion (p<.05, r =.677, r2= .46) y absorcion (p<.05, r = .621, r2=.39). De esta
manera, se indica que, a mayor justicia organizacional, hay mayores niveles en

las tres dimensiones del engagement laboral.
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Hipotesis especifica 04
H;: Las dimensiones de la justicia organizacional se relaciona directa y
significativamente con el engagement laboral en efectivos de la Policia Nacional

del Perd. Lima, 2022.

Ho: Las dimensiones de la justicia organizacional no se relaciona directa y
significativamente con el engagement laboral en efectivos de la Policia Nacional
del Peru. Lima, 2022.

Tabla 6

Relacion entre las dimensiones de la justicia organizacional y engagement

laboral
Procedimental Distributiva Interpersonal Informacional
Coeficiente
% de ,617 ,687 ,700 ,702
% correlacion
Engagement .
g gag Sig.
n laboral _ .000 .000 .000 .000
3 (bilateral)
2 2
o I .38 A7 .49 .49
N 466 466 466 466

Nota. La correlacién es significativa en el nivel .01 (bilateral).

En la tabla 6 se evidencié que el valor de p es inferior a .05, lo que infiere que se
rechaza Ho. Por lo tanto, se concluye que las dimensiones de la justicia
organizacional y el engagement laboral estan correlacionadas. Dicha correlacion
es estadisticamente significativa, positiva con un tamafo del efecto grande en
las cuatro dimensiones de justicia organizacional, procedimental (p<.05, r =.617,
r2= .38), distributiva (p<.05, r = .687, r2= .47), interpersonal (p<.05, r = .700, r2=
.49) e informacional (p<.05, r =.702, r2= .49). De esta manera, se indica que, a
mayores niveles en las dimensiones de la justicia organizacional, hay mayores

niveles en el engagement laboral.
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V. DISCUSION

El presente estudio tuvo como fin determinar la relacion entre Justicia
organizacional y engagement laboral en efectivos de la Policia Nacional del Pera.
Lima, 2022. Paso seguido, se discute los primeros hallazgos con los
antecedentes citados y dando una interpretacion en base a las teorias que van

en relacion de ambas variables.

De esta manera, se tuvo como objetivo general relacionar ambas variables de
estudio, donde se concluye que la justicia organizacional y engagement laboral
estdn correlacionadas. Dicha correlacidon es estadisticamente significativa,
positiva y con un tamafo del efecto grande (p<.05, r = .729, r2= .53), estos
resultados se asemejan con el estudio de Alaya y Castillo (2022) quienes
encontraron correlacion directa y significativa entre la justicia organizacional y
engagement laboral (r = .412, p<.000), de igual manera el estudio de Varas
(2020) evidencio que existe correlacion directa (r = .334), asi también Rubio
(2018) identifico una correlacion directa y significativa entre la justicia
organizacional y el engagement (r = .386) y Baleta (2018) not6 una correlacion
directa y significativa (r =.810). De esta forma, se tiene a la teoria de la integridad
de Adams (1965), quien explica que al presentar una relacion entre ambas
variables es porque los efectivos policiales estan motivados para recibir un trato
justo en términos de su desempefio y el de sus colegas. Ademas, la percepcion
de baja honestidad y la insatisfaccion es la causa central donde presenta

evitacion o el rechazo psicolégico en su labor.

Asimismo, explican que la justicia organizacional es una pieza clave para
poder diagnosticar e intervenir de forma adecuada sobre los factores y
condiciones que desarrollan el engagement y su productividad. A su vez, Bakker
y Demerouti (2013) indican en su modelo que el compromiso laboral y la
conexiébn que tienen con el trabajo, es para pronosticar las diferentes
consecuencias de las experiencias en la organizacion, tales como el absentismo,
rendimiento laboral y enfermedad, cabe resaltar que con el modelo se puede
predecir, comprender y explicar el bienestar de los trabajadores y mejorar el

rendimiento laboral.
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De acuerdo a los niveles de la justicia organizacional, se observa que el
22.5% (105) de los efectivos policiales presenta un nivel bajo, el 62.4% (291) un
nivel medio y el 15% (70) un nivel alto. De esta manera, los datos evidencian que
la mayoria de los participantes tienden a ubicarse entre los niveles medio y bajo.
Predominando el nivel medio de justicia organizacional, estos resultados no
coinciden con el trabajo de Juca y Robles (2019) quienes indicaron que el 26%
corresponde a un nivel excelente de justicia organizacional a comparacion del
resultado que sali6 un nivel medio. En este sentido se puede decir que, al
presentar un nivel medio en la justicia organizacional, es porque el efectivo
policial presenta algunas dificultades al creer justo el centro de trabajo, sin
considerar frecuentemente el mérito y capacitacion personal. En tal sentido, la
justicia organizacional es una percepcion individual sobre las normas y reglas

institucionales de la organizacién (Quezada, 2017).

Por consiguiente, en los niveles de engagement laboral, se observa que
el 24.7% (115) de los efectivos policiales presenta un nivel bajo, el 63.9% (298)
un nivel medio y el 11.4% (53) un nivel alto. De esta manera, los datos evidencian
gue la mayoria de los participantes tienden a ubicarse entre los niveles medio y
bajo. Predominando el nivel medio de engagement laboral. De acuerdo a Dialey
(2012) indica que el compromiso laboral en el efectivo policial no puede darse
mientras que los trabajadores no sientan que existe justicia organizacional, ya
gue el compromiso es desear y continuar como parte de la institucion y también
como parte de los objetivos y valores organizacionales donde los trabajadores
estén dispuestos a dar el cien por ciento de sus capacidades por el bienestar de
la organizacion; en otras palabras, nivel de veneracion del efectivo policial para
con la organizacion y como afecta su comportamiento en las horas laborales
(Rios y Loli 2019, p 130).

Asimismo, en los objetivos comparativos, se halld6 que el valor de p es
superior a .05, por ende, se concluye que la variable justicia organizacional y el
sexo no presentan diferencias. A su vez, se tiene la teoria del intercambio social,
enunciada por Homans quien propone una teoria amplia de interaccion tanto en
el hombre como la mujer, cual objetivo a estudiar eran las manifestaciones
grupales de aprobacion de las reglas, coherencia, estatus grupal, poder y
similares (Morales, 2004). Se consideraba de forma tradicional, que estas
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manifestaciones tenian poca o ninguna relacién entre si y se investigaba de
forma independiente, dando como resultado, un escenario de importante

desfragmentacion teorica (Thibaut y Kelley, 1959).

De igual manera, se encontro que el valor de p es superior a .05, por ende,
se concluye que la variable engagement y el sexo no presentan diferencias. En
este sentido, se indica que los efectivos policiales pasan por una carretera llena
de obstaculos, dindmico y es altamente cambiante lo que conllevan a asumir
retos para establecer un adecuado compromiso en el trabajo (Ganga et al., 2018,
p.34). De igual manera, se conoce como el constructo emergente de la psicologia
positiva y centra su estudio en las emociones de ambos sexos y las cualidades
del ser humano, entre ellas destacan las habilidades interpersonales,

honestidad, optimismo, perseverancia, ética y autoeficacia (Seligman, 2008).

En cuanto a los objetivos correlacionales, se pudo relacionar la justicia
organizacional y las dimensiones del engagement laboral, donde dicha
correlacion es estadisticamente significativa, positiva y con un tamafio del efecto
grande en las tres dimensiones de engagement laboral, vigor (p<.05, r = .757,
r2=.57), dedicacion (p<.05, r =.677, r2=.46) y absorcion (p<.05, r =.621, r2= .39).
De esta manera, se indica que, a mayor justicia organizacional, hay mayores
niveles en las tres dimensiones del engagement laboral, estos resultados
presentan similitud con el estudio de Ortiz y Garcia (2020) quienes encontraron
una relacion en las dimensiones del engagement, vigor (rho = .33, p < 0.01) y
dedicacioén (rho = .28, p < 0.01), de igual forma con Baleta (2018) ya que se
encontré una relacioén directa: absorcion (r =.64), la dimensién vigor (r =.59) y en
la dimensién dedicacion (r =.63) y el estudio de Ordinola y Lépez (2018) hallaron
correlacion directa y significativa con la dimension vigor (r = -223) y en la
dimensién absorcion (r = .428). Por ello, se indica que los efectivos policiales
presentan un nivel alto de activacion, energia mental y su deseo por invertir
mayor tiempo en el trabajo (Rodriguez et al., 2014, p.17). Es también el poder
persistir en sus actividades, aunque parezca complicado, es decir, son
trabajadores que invierten muchas energias en sus labores y los que presentan

un nivel bajo es porque no invierten mucha energia en su produccion. Ademas,
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se presenta a la identificacion y orgullo que tiene por la organizacion que esta
laborando (Medrano et al., 2015, p.116).

Por otro lado, los que registran un nivel bajo es porque no se identifican
con su trabajo y realizan sus actividades sin algun sentido o significado con la
organizacion (Salanova y Schaufeli, 2009). Asi también, se caracteriza porque el
efectivo policial esta concentrado y enfocado en su ambiente laboral, pero con
ciertas dificultades para desapegarse de él y percibe que el tiempo que lleva
laborando pasa ligeramente (Flores et al., 2015, p.196).

Finalmente, se pudo relacionar las dimensiones de justicia organizacional
y engagement laboral, donde dicha correlacion es estadisticamente significativa,
positiva con un tamafio del efecto grande en las cuatro dimensiones de justicia
organizacional, procedimental (p<.05, r = .617, r2= .38), distributiva (p<.05, r =
.687, r2= .47), interpersonal (p<.05, r =.700, r2= .49) e informacional (p<.05, r =
.702, r’= .49). De esta manera, se indica que, a mayores niveles en las
dimensiones de la justicia organizacional, hay mayores niveles en el engagement
laboral, estos resultados presentan similitud con Alaya y Castillo (2022) quienes
indicaron que existe correlacion directa entre las dimensiones de la justicia
organizacional, en la dimension distribucién (r = .329), de igual manera en la
procedimental (r =.365), interpersonal (r = .306) y en la informacional (r = .303) y
el estudio de Varas (2020) tuvo un resultado similar en la dimension distributiva
(r=..229), en la dimensién procedimental (r = .309) en la interpersonal (r = .247)

y en la dimension informacional (r = .293).

De esta manera, se puede decir que los efectivos policiales presentan el
principio de justicia, la cual determina que la remuneracion y los recursos se
reparten de acuerdo con la contribucion del destinatario (Adams, 1965). ademas,
son los procedimientos de justicia, que se centran en la creencia y en los
procedimientos organizados para la toma de decisiones (Sauders y Thornhill,
2004). Aunado a ello, se encuentra el grado de cortesia, decencia y respeto con
el que la gente trata a los referentes en direccion o terceros implicados en los
procesos (Cropanzano et al., 2005). Finalmente, se refiere a la conciencia del
nivel de informacion proporcionado a los empleados sobre los procedimientos y
el alcance de la explicacion de las causas de los procedimientos y los resultados
obtenidos (Greenberg, 1990).
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Existe correlacion directa y significativa entre justicia organizacional y
engagement laboral con un tamafo del efecto grande en los efectivos de la
Policia Nacional del Pert (p<.05, r =.729, r2= .53).

Segunda

Predominé el nivel medio de justicia organizacional en los efectivos de la Policia

Nacional del Perd.
Tercera

Predominé el nivel medio de engagement laboral en los efectivos de la Policia
Nacional del Peru.

Cuarta

No existen diferencias en la justicia organizacional, segun el sexo en los efectivos

de la Policia Nacional del Peru.
Quinta

No existen diferencias en el engagement laboral, segun el sexo en los efectivos

de la Policia Nacional del Peru.
Sexta

Existe correlacion estadisticamente significativa, directa y con tamafio del efecto
grande entre la justicia organizacional y las dimensiones del engagement laboral:
vigor (p<.05, r = .757, r2= .57), dedicacién (p<.05, r = .677, r2= .46) y absorcion

(p<.05, r =.621, r2= .39) en los efectivos de la Policia Nacional del Peru.
Séptima

Existe correlacion estadisticamente significativa, directa y con tamafio del efecto
grande entre las dimensiones de la justicia organizacional y engagement laboral:
procedimental (p<.05, r = .617, r>= .38), distributiva (p<.05, r = .687, r>= .47),
interpersonal (p<.05, r = .700, r>= .49) e informacional (p<.05, r = .702, r?= .49)

en los efectivos de la Policia Nacional del Perd.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera

Se propone que el estudio emplee un disefio cuasi experimental para poder
analizar el efecto de un programa para mejorar la justicia organizacional en los

efectivos policiales con altos niveles de engagement laboral.
Segunda

En las nuevas investigaciones se debe implementar muestreos de tipo
probabilistico con el fin de obtener resultados generalizados, es decir, se tendria
que diversificar la muestra empleando otros tipos de trabajadores, de manera
gue pueda compararse la magnitud de las variables en relacién a los diferentes
puestos de trabajo y asi poder identificar semejanzas o diferencias entre los

grupos.
Tercera

Se sugiere abordar el estudio desde un enfoque cualitativo y tener como
complemento el uso de registros sobre la percepcion que tiene sobre la justicia

organizacional y que tan comprometido se siente en su organizacion.
Cuarta

Se recomienda emplear en los estudios comparativos otras variables

sociodemograficas para tener mayor énfasis de los resultados.
Quinta

En futuras investigaciones se recomienda reemplazar la justicia organizacional
e incorporar nuevas variables que pueden estar afectando el engagement laboral

de los efectivos policiales y poder mejorar los resultados de la investigacion.
Sexta

Se recomienda al personal de recursos humanos que proponga una cultura
basada en el apoyo y compromiso organizacional en los efectivos policiales
como medida de prevencion ante los niveles medios de ambas variables de

estudio.
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ANEXOS
ANEXO N° 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Matriz de consistencia
Titulo: Justicia organizacional y engagement laboral en efectivos de la Policia Nacional del Perd. Lima, 2022

Autor: Chavez Solis, Gloria Maria y Portal Estacio, Carmen

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema Objetivo general: Hipo6tesis general: Variable 1: Justicia Organizacional
General: Establecer la relaciéon Existe relacion directa | Dimensiones Indicadores items Escala
¢ Qué relacion entre la justicia entre justicia
. . o Ordinal
existe entre la organizacional y organizacional y
justicia engagement laboral en | engagement laboral en | Procedimental 1-7 Nunca (1)
o _ o _ o Recompensas
organizacional | efectivos de la Policia efectivos de la Policia o
_ ) _ ] Distributiva o 8-11 Muy pocas veces (2)
y el Nacional del Pera. Nacional del Pera. Procedimientos o
engagement Lima, 2022. Lima, 2022. criterios Algunas veces (3)
laboral en Objetivos especificos: | Hipétesis especificas: Interpersonal | Jefe, supervisor | 12-15 Casi siempre (4)

efectivos de la | 1) Describir la justicia | 1) Existe diferencias en
Siempre (5)

Policia organizacional. la justicia Informacional Jefe superior 16-20




Nacional del
Perd, Lima,
2022 ?

2) Describir el
engagement laboral.
3) Comparar la justicia
organizacional segun
sexo.

4) Comparar el
engagement laboral
segulin sexo.

5) Establecer la relacion
entre la justicia
organizacional y las
dimensiones del
engagement laboral.
6) Establecer la relacion
entre el engagement
laboral y las
dimensiones de la

justicia organizacional.

organizacional segun
sexo.

2) Existe diferencias en
engagement laboral
segun sexo.

3) Existe relacién
directa entre la justicia
organizacional y las
dimensiones del
engagement laboral.
4) Existe relacion
directa entre el
engagement laboral y
las dimensiones de la

justicia organizacional.

Variable 2: Engagement

Dimensiones

Indicadores items Escala

Vigor
Dedicacion

Absorcion

Ordinal
Nunca (1)

Energia 1-5 Esporadicamente (2)

De vez en cuando (3)

Inspiracion 6-10

Regularmente (4)

Concentracion 11-15

Frecuentemente (5) Muy
frecuentemente (6)

Diariamente (7)




ANEXO N° 02

Matriz de operacionalizacion

Definicién

conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de

medicién

Vasquez et al.
(2019) lo definen
como el grado
que las personas
creen que el trato
gue reciben
dentro de una
organizacion es
equitativo, justo y
presenta sintonia
con los principios
de la éticay

moral.

La escala de justicia
organizacional de Colquitt,
cuenta con 20 items, el cual
se evaluo con una escala
de tipo Likert, que va desde
“nunca” hasta “siempre”.
Para puntuar el instrumento
se sumaran los items de
forma directa 'y se
clasificara en percentiles:
nivel bajo, de 48-74 al nivel
medio y de 74-100 al nivel

alto

Procedimental

Distributiva

Interpersonal

Informacional

Recompensas

Procedimiento

S 0 criterios

Jefe,

supervisor

Jefe superior

1-7

8-11

12-15

16-20

Ordinal
Nunca (1)

Muy pocas veces
2)
Algunas veces (3)
Casi siempre (4)

Siempre (5)




Definicion i Escala de
Definicion operacional Dimensiones  Indicadores Items o
conceptual medicion
Lépez y Chiclana 1-5
(2017) lo definen L@ escala de engagement, Vigor
como el término  cuenta con 15 items, el cual Ordinal
de implicacién o~ S€ evaluo con una escala Dedicacion ) 6-10 Nu'n(.:a W
compromiso, de tipo Likert, que va desde Energia Esporadicamente
ademas, en “nunca” hasta )
ocasiones se “diariamente”. Para puntuar De vez en cuando
emplea dicho el instrumento se sumaran Inspiracion (3)
termino para los items de forma directa y Regularmente (4)
sransmitir una se clasificara en Frecuentemente (5)
percentiles: 17-39 Muy
Absorcién Concentracion 11-15. frecuentemente (6)
Diariamente (7)

palabra dada, es
decir, es el
acuerdo que
contraen dos

pertenece al nivel bajo, de
40-62 al nivel medio y de
63-85 al nivel alto.

personas.



ANEXO N° 03
Escala de Justicia Organizacional (EJO)
Colquitt (2001)

INSTRUCCIONES:
La presente escala sirve para medir la JUSTICIA ORGANIZACIONAL.

Marque para indicar con qué frecuencia la condicidén descrita es verdadera para
usted. De acuerdo a la escala que se presenta a continuacion: 1= ‘Nunca’, 2=

‘muy pocas veces’, 3= ‘algunas veces’,4= ‘casi siempre’ y 5= ‘siempre’.

N° Pregunta 1121314|5

1 ¢Usted ha podido expresar sus puntos de vista y sentimientos durante la aplicacion de

los procedimientos?

2 ¢Usted ha tenido influencia sobre los logros obtenidos a partir de la aplicacion de los

procedimientos?

3 ¢Los procedimientos en su organizacion han sido aplicados de manera coherente?

4 ¢Los procedimientos aplicados en su organizacién son justos?

5 ¢ Los procedimientos aplicados se basan en informaciones correctas?

6 ¢Usted ha podido reclamar las recompensas obtenidas a partir de la aplicacion de los
procedimientos en su organizacion?

7 ¢Los procedimientos que se aplican se fundamentan en valores éticos y morales?

8 ¢ Esos resultados reflejan el esfuerzo que usted pone en su trabajo?

9 ¢ Esos resultados reflejan la verdadera importancia del trabajo que usted hace?

10 ¢ Esos resultados reflejan la contribucion que usted hace a su organizacion?

11 ¢ Esos resultados justifican el desempefio que usted pone en su trabajo?

12 ¢Esa persona lo trata con cortesia?

13 ¢Esa persona lo trata con dignidad?

14 ¢Esa persona lo trata con respeto?

15 ¢ Esa persona evita hacer comentarios inapropiados?

16 ¢ Esa persona es sincera cuando se comunica con usted?

17 ¢Esa persona le explica en detalle los procedimientos adoptados?

18 ¢Esa persona le ofrece explicaciones razonables sobre los procedimientos adoptados

en la organizacion?

19 | ¢Esa persona se comunica con usted en los momentos oportunos?

20 ¢Esa persona parece adaptar la comunicacién a las necesidades especificas de cada

uno?




ANEXO N°4
Escala de Engagement Laboral (UWES-15)
Schaufeli et al. (2002)

INSTRUCCIONES:
La presente escala sirve para medir el ENGAGEMENT LABORAL.

Marque para indicar con qué frecuencia la condicion descrita es verdadera para
usted. De acuerdo a la escala que se presenta a continuaciéon: 1= ‘Nunca’, 2=
‘esporadicamente’, 3= ‘de vez en cuando’,4= ‘regularmente’, 5=

‘frecuentemente’, 6= ‘muy frecuentemente’ y 7= ‘diariamente’.

N° Pregunta 1,2 |3|4|5|6]|7

1 En mi trabajo me siento lleno de energia.

2 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

3 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir al trabajo.

4 Soy muy persistente en mis responsabilidades.

5 Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades.

6 Mi trabajo esta lleno de retos.

7 Mi trabajo me inspira.

8 Estoy entusiasmado sobre mi trabajo.

9 Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo.

10 | Mi esfuerzo esta lleno de significado y propoésito.

11 | Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor de mi.

12 | Eltiempo vuela cuando estoy en el trabajo.

13 | Me «dejo llevar» por mi trabajo.

14 | Estoy inmerso en mi trabajo.

15 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.




ANEXO N°5

Cuestionario de Google Form

Justicia Organizacional y Engagement
Laboral en efectivos de la Policia
Nacional del Peru. lima, 2022

Ya no se aceptan mas respuestas en el formulario Justicia Organizacional y Engagement
Laboral en efectivos de la Policia Nacional del Perd. lima, 2022.

Prueba a ponerte en contacto con el propietario del formulario si crees que se trata de un
error.

Sequir recopilando respuestas (solo los editores de formularios pueden ver este enlace).

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google. Notificar uso inadecuado - Téminos del Servicio -
Politica de Privacidad

Google Formularios

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpOLS5FOHvI8 mKvS45xHYIfX3FZan4S-
8YCVDi_bAIOLhmUGkJA/viewform?fbzx=4438272715556814063.



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSf5FQHvi8_mKvS45xHYIfX3FZan4S-8YCVDi_bAiOLhmUGkJA/viewform?fbzx=4438272715556814063
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSf5FQHvi8_mKvS45xHYIfX3FZan4S-8YCVDi_bAiOLhmUGkJA/viewform?fbzx=4438272715556814063

ANEXO N° 06

. Género: Masculino () Femenino ()

. Edad:

. Estado civil:

Soltero (a) () Casado (a) () Separado (a) () Viudo (a) () Divorciado (a) ()

. Tiempo de permanencia en la empresa:

De 1 a6 afos () De 6 a?20 afios () Mas de 20 afio () Mas de 30 afios ()
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ANEXO N° 8
CARTA DE AUTORIZACION

Tt o .
Unwers:dnq
Ceésar Vallejo

*ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"

Callao, 08 de junio de 2022

CRNL,

JUAN MANUEL MUNDAGA MONTENEGRO
JEFE DE LA DIVPOL

NORTE 1

. Asunto: Autorizar para la ejecucion del Proyecto de Investigacion de Psicologia
De mimayor consideracion:

Es muy grato dirigirme a usted, para saludarlo muy cordialmente en nombre de la
Universidad Cesar Vallejo Filial Callao y en el mio propio, desearle la continuidad y éxitos
en la gestién que viene desempefiando.

A su vez, la presente tiene como objetivo solicitar su autorizacién, a fin de que el(la)
Bach. GLORIA MARIA CHAVEZ SOLIS Y CARMEN PORTAL ESTACIO, del
Programa de Titulacion para universidades no licenciadas, Taller de Elaboracién de Tesis
de la Escuela Académica Profesional de Psicologia, pueda ejecutar su investigacin
litulada: “JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y ENGAGEMENT LABORAL EN EFECTIVOS
DE LA POLICIA NACIONAL DEL PERU, LIMA, 2022", en las comisar(as de Los Ofivos
(Sol de Oro, Laura Caller, Pro) ; Comisarfa de Puente Piedra y Comisaria de Zapalial,
Agradeceré que me brinde facilidades para el acceso a la poblacion y poder aplicar las
pruebas psicomeétricas comespondientes a los efectivos policiales

Sin otro particular, me despido de Usted, no sin antes expresar los santimientos de
' mi especial consideracion personal.

Alentaments,

N .
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Mg. Edith Honorina Jara Ames
Coordinadora de la EP. de Psicologia
UCV campus Lima Ate
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ANEXO N°9

AUTORIZACION DE LAS COMISARIAS

REF. : Escrito de fecha 08JUN2022.- Solicita
autorizacion para las Bach. Gloria Maria
CHAVEZ SOLIS y Carmen PORTAL
ESTACIO de la Universidad Cesar Vallejo,
para que puedan ejecutar su Investigacion
Titulada “JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y
ENGAGEMENT LABORAL EN
EFECTIVOSDE LA POLICIA NACIONAL
DEL PERU, LIMA20222, en las comisarias de
Los Olivos (Sol de Oro, Laura Caller y Pro),
comisaria de Puente Piedra y comisaria de

Zapallal.

DECRETO N°025-2022-REGION POLICIAL LIMA-DIVPOL NORTET-INST.

Visto el documento indicado en la referencia, pase
COMANDANTE PNP JUAN CARLOS ROSSO ROMERO - COMISARIO DE
PUENTE PIEDRA, a fin que se brinde las facilidades a las Bach. Gloria Maria
CHAVEZ SOLIS y Carmen PORTAL ESTACIO de la Universidad Cesar
Vallejo, para que puedan ejecutar su Investigacion Titulada “JUSTICIA
ORGANIZACIONAL Y ENGAGEMENT LABORAL EN EFECTIVOS DE LA
POLICIA NACIONAL DEL PERU, LIMA20222, en su sub unidad bajo su mando.

Significando scbre el particular, al termino deberd remitir a
esta jefatura DIVPOL NORTE 1, un (01) informe sobre su resultado.

Los Olivos, 09 de junio del 2022.

MM
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REF. : Escrito de fecha O08JUN2022.- Solicita
autorizacién para las Bach. Gloria Mn::
CHAVEZ SOLIS y Carmen POR|1|’ .
ESTACIO de la Universidad Clcsafsr\:'aa j; n
para que puedan ejecutar SU nvesti
Titulada “JUSTICIA ORGAN’LZAQCIONALEY
ENGAGEMENT LABO!
EFECTIVOSDE LA POLICIA NA.CIONI(\’L
DEL PERU, LIMA20222, en |as comisarias de
Los Olivos (Sol de Oro, Laura Callgr y Pro),
comisaria de Puente Piedra y comisaria de

Zapallal,
N°023-2022-REGION POLICIAL LIMA-DIVPOL NORTEI-INST.

Visto el documento indicado en la referencia, pase
COMANDANTE PNP CARLOS TAVER ROJAS - COMISARIO DE LAURA
CALLER, a fin que se brinde las facilidades a las Bach. Gloria Maria C!*lAVEZ
SOLIS y Carmen PORTAL ESTACIO dela Universidad Cesar Vallejo, para
que puedan ejecutar su Investigacion Titulada “JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y
ENGAGEMENT LABORAL EN EFECTIVOS DE LA POLICIA NACIONAL DEL
PERU, LIMA20222, en su sub unidad bajo su mando.

Significando sobre el particular, al termino debera remitir a
esta jefatura DIVPOL NORTE 1, un (01) informe sobre su resultado.

Los Olivos, 09 de junio del 2022.
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REF. . Escrito de fecha O0BJUN2022.- Solicita
autorizacién para las Bach. Gloria Maria
CHAVEZ SOLIS y Carmen  PORTAL
ESTACIO de la Universidad Cesar Vallejo,
para que puedan ejecutar su Investigacion
Titulada "JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y
ENGAGEMENT LABORAL EN
EFECTIVOSDE LA POLICIA NACIONAL
DEL PERU, LIMA20222, en las comisarias de
Los Olivos (Sol de Oro, Laura Caller y Pro),

comisaria de Puente Piedra y comisaria de
Zapallal.

ECRETO N°022-2022-REGION POLICIAL LIMA NOR ST

Visto el documento indicado en la referencia, pase
COMANDANTE PNP ALDO ANGELO FERRUZO MONTANI - COMISARIO DE
SOL DE ORO, a fin que se brinde las facilidades a las Bach. Gloria Maria
CHAVEZ SOLIS y Carmen PORTAL ESTACIO de la Universidad Cesar
Vallejo, para que puedan ejecutar su Investigacion Titulada “JUSTICIA
ORGANIZACIONAL Y ENGAGEMENT LABORAL EN EFECTIVOS DE LA
POLICIA NACIONAL DEL PERU, LIMA20222, en su sub unidad bajo su mando.

Significando sobre el particular, al termino debera remitir a
esta jefatura DIVPOL NORTE 1, un (01) informe sobre su resultado.

Los Olivos, 09 de junio del 2022.

JMMM
Ger.

.............




ANEXO N° 10

CONSETIMIENTO INFORMADO

Estimado trabajador:

En la actualidad me encuentro realizando una investigacion sobre Justicia
organizacional y engagement laboral en efectivos de la Policia Nacional del Peru.
Lima, 2022, por eso quisiera contar con tu valiosa colaboracion. El proceso
consiste en la aplicacidn de algunos cuestionarios que deberan ser completados
con una duracion de aproximadamente 15 minutos. La participacion de este
estudio es completamente voluntaria y anénima, si usted accede a participar se
le pedirhd completar el presente cuestionario con sinceridad. Dada la naturaleza
de investigacion, no existen respuestas correctas o incorrectas, recuerda la
informacion serd completamente confidencial y no tiene fines de diagndstico
individual, esta informacion recogida se utilizara Gnicamente para los propdsitos

de este estudio.

Gracias por tu gentil colaboracion.

Acepto participar voluntariamente en la investigacion.

SI()  NO()

Fecha: ........ [ooiiil. [ooii..



ANEXO N°11
Analisis psicométricos de los instrumentos de medicion
Tabla 7

Validez de constructo por analisis por andlisis factorial confirmatorio (AFC) de

justicia organizacional

Ajuste Empirico Teorico interpretacion
Chi2 266
df 164
Chi2/df 1.62 <3 Ajuste
CFI 976 >.95 Ajuste
TLI 973 >.95 Ajuste
RMSEA .0365 <.079 Ajuste
SRMR .028 <.079 Ajuste
Tabla 8

Confiabilidad Alfa y Omega de la justicia organizacional

Coeficiente Numero de
Coeficiente alfa omega elementos
.938 .939
Justicia organizacional 20
Coeficiente Numero de
Dimensiones Coeficiente alfa omega elementos
Distributiva 735 738 5
Procedimental 848 849 6
Informativa 788 788 4

Interpersonal .825 .825 5




Tabla 9

Validez de constructo por analisis por analisis factorial confirmatorio (AFC) de

engagement laboral

Ajuste Empirico Tedrico interpretacion
Chi2 132
df 87
Chiz/df 1.51 <3 Ajuste
CFI .987 >.95 Ajuste
TLI .985 >.95 Ajuste
RMSEA .0222 <.079 Ajuste
SRMR .0335 <.079 Ajuste
Tabla 10
Confiabilidad Alfa y Omega del engagement laboral
- Coeficiente Numero de
Coeficiente alfa
omega elementos
Justicia organizacional .932 934 15
. . . Coeficiente Numero de
Dimensiones Coeficiente alfa
omega elementos
Vigor .851 .852 5
Dedicacion .867 .868 5
Absorcién .782 .789 5




Tabla 11

Baremos de la variable justicia organizacional

Percentiles Rango de desviacién Nivel

20
25
30
35
40
45
50
55
60
65
70 (56-80) Medio
75
80
85
90
95
99

(20-55) Bajo

(81-100) Alto




Tabla 12

Baremos de la variable engagement laboral

Percentiles Rango de desviacion Nivel

35

40

45 (35-65) Bajo
50

55

60

65

70 (56-81) Medio
75

80

85

90

95

99

(82-105) Alto




ANEXO N°12

Evidencia de aprobacién del curso de conducta responsable de

investigacion
PANTALLAZO CON SU FOTO Y EL URL

PERFIL
GLORIA MARIA CHAVEZ SOLIS

Calificacién, Clasificacién y Registro de

(& Conducta Responsable
en Investigacion

Seleccionar archivo | Ninguno archivo selec.

[ Ao i oo B

https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTIl/Login.do

PERFIL
CARMEN PORTAL ESTACIO

Calificacién, Clasificacion y Registro de Investigadores
0 Conducta Responsable

en \nvlesngacién

I

Seleccionar archivo | Ninguno archio selec.

[ewin Lomere [

https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTIl/Login.do



https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/Login.do
https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/Login.do

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, OLIVAS UGARTE LINCOL ORLANDO, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS DE
LA SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "JUSTICIA ORGANIZACIONAL
Y ENGAGEMENT LABORAL EN EFECTIVOS DE LA POLICIA NACIONAL DEL
PERU.LIMA, 2022", cuyos autores son CHAVEZ SOLIS GLORIA MARIA, PORTAL
ESTACIO CARMEN, constato que la investigacion cumple con el indice de similitud
establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha
sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 10 de Julio del 2022
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