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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar las evidencias de 

las propiedades psicométricas de la Escala de Justicia Organizacional de Colquitt 

(EJOC) en docentes de educación básica regular de Lima Metropolitana, 2022.; se 

utilizó un enfoque cuantitativo de diseño instrumental y de tipo básico. La muestra 

estuvo compuesta por 503 docentes de educación básica regular, seleccionados 

por muestreo no probabilístico por conveniencia. 

Dentro de los resultados, se pudo evidenciar la validez por estructura interna 

mediante el análisis factorial confirmatorio, priorizando el modelo de segundo 

orden, ya que cuenta con mejores índices incrementales CFI= .997, TLI = .997, 

SRMR= .018, WRMR= .947, en relación a la confiabilidad fue hallada con el 

coeficiente omega siendo mayor a .70. Además, se realizó la relación con otras 

variables evidenciando la relación directa y tamaño de efecto grande con la Escala 

de Agotamiento emocional. Por último, se concluyó que el instrumento es válido y 

confiable para poder aplicar en las organizaciones. 

Palabras clave: Justicia Organizacional, psicométrico, validez y confiabilidad. 
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ABSTRACT 

The general objective of this research was to determine the evidence of the 

psychometric properties of Colquitt's Organizational Justice Scale (EJOC) in regular 

elementary school teachers in Metropolitan Lima, 2022; a quantitative approach of 

instrumental design and basic type was used. The sample consisted of 503 regular 

elementary school teachers, selected by non-probabilistic convenience sampling.  

Among the results, internal structure validity was evidenced by means of 

confirmatory factor analysis, prioritizing the second order model, since it has better 

incremental indexes CFI= .997, TLI = .997, SRMR= .018, WRMR= .947, in relation 

to reliability it was found with the omega coefficient being greater than .70. In 

addition, the relationship with other variables was performed, evidencing the direct 

relationship and large effect size with the Emotional Exhaustion Scale. Finally, it 

was concluded that the instrument is valid and reliable to be applied in 

organizations. 

 Keywords: Organizational Justice, psychometric, validity and reliability.
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I. INTRODUCCIÓN

Según la Organización Mundial de la Salud (OMS, 2021), la justicia 

organizacional abarca varios aspectos, entre los cuales está vinculado con el 

trabajo, ya que es un patrón de reacciones naturales que se siente cuando los 

trabajadores enfrentan exigencias laborales que no corresponden a su rol dentro 

de la empresa, se sienten inseguros de sus habilidades para hacer frente a 

cualquier situación a resolver, por lo cual se consideró el estrés laboral como 

principal enfoque estando este vinculado con la fatiga emocional al evidenciarse 

creencias  negativas constantes y recurrentes que generan una alta demanda 

en cuanto a las condiciones de empleo, un cansancio psicológico y emocional 

en el colaborador. 

Este formaba uno de los más grandes retos para las organizaciones, por 

los constantes cambios internos que generaron el incremento de las exigencias 

con los colaboradores, generando en aquel momento un desgaste psicológico 

en ellos. Por lo que se le consideraba como síndrome de Burnout o síndrome 

del quemado, el cual consiste en el desgaste físico y/o emocional debido a la 

alta demanda de las empresas, afectando en un 10% encontrándose dentro del 

rango leve de los empleados, y gravemente al 2% y 5%. Esto se debe a que no 

existía la fidelización entre las empresas por recompensar el esfuerzo de sus 

trabajadores, exigiendo un rendimiento por encima de lo estipulado. (OMS, 

2021), 

A nivel de Latinoamérica, la Comisión Económica para América Latina y 

el Caribe (CEPAL, 2020), declaró la pérdida de 8.5 M de puestos laborales, lo 

cual el 40% de trabajadores no contaba con ningún beneficio laboral por lo que 

un 60% pertenecía al trabajo informal, esto conllevaba muchas deficiencias 

económicas y de salud, ya que no contaban con ningún respaldo económico que 

los beneficiara. 

En Perú, el Ministerio de Trabajo (MTPE, 2021), se encargó de promover 

el empleo digno y productivo, así como la aplicación de leyes laborales y 

derechos humanos, incentivando el diálogo social y protección de los 

trabajadores vulnerables. No obstante, cuando no se cumple con los estándares 
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de calidad laboral, la productividad se ve afectada considerablemente. Lauracio 

y Lauracio (2020), encontraron que el 7.6% del personal consideraba no sentirse 

realizado en su trabajo, lo cual afecta en su mayoría la motivación y desempeño 

de las actividades remunerativas. 

La Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral (SUNAFIL, 2022), 

reguló las condiciones que el trabajador percibe por parte de la empresa, como 

son las salubridad, integridad y respaldo de cada colaborador de la empresa, 

realizado bajo estándares de calidad según las políticas de cada lugar de trabajo 

ya que ello permite que el empleado pueda percibir el respaldo para un excelente 

desenvolvimiento del rol que le corresponde. 

Padilla et al. (2020), tuvo como finalidad contribuir en el comportamiento 

organizacional ya que el estado de los empleados conllevaba a que exista una 

satisfacción en el clima laboral bajo la percepción del trabajador sobre la 

importancia de su desempeño dentro de la entidad y de las exigencias que le 

hace a ésta. 

Los estudios enfocados en el análisis y creación de instrumentos que 

midan variables laborales no son recientes, sino que se vienen desarrollando 

desde hace muchos años. Schneider y Bartlett (1968), la revisión del clima 

laboral en diferentes puestos laborales dentro de agencias de seguros de vida. 

Posteriormente Sims y Lafollette (1975), relación que se mantiene entre el clima 

organizacional y la satisfacción, Méndez (2006), con un diseño de escala 

llamado clima organizacional para reforzar en instituciones universitarias y en el 

sector de producción colombiano. No obstante, entre los instrumentos más 

utilizados actualmente tenemos el de Niehoff & Moorman (1993), Colquitt (2001). 

Frente a este desarrollo de escalas que miden la motivación, justicia 

organizacional, compromiso organizacional, clima laboral, nuestra escala 

incorpora la medición en esta área. 

Existen diversos instrumentos que permiten medir esta variable, como la 

escala de justicia organizacional de Niehoff y Moorman, creada por Niehoff & 

Moorman (1993), la cual se compone de tres factores, la Escala de Utrecht de 

Engagement en el Trabajo (UWES-9) versión en español creada por Schaufeli 
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et al. (2006), y la Escala de Justicia Organizacional de Colquitt, creada por 

Colquitt (2001), la cual cuenta con cuatro dimensiones, es la más adecuada y 

completa para poder aplicarla en nuestro contexto, ya que demostró una buena 

consistencia interna, comparable a la de la versión original y dentro del rango 

informado por otros estudios es por ello que se viene utilizando esta escala en 

la investigación (Omar et al.,2018). 

En el presente estudio se usó la escala de Colquitt (2001), (EJOC), ya 

que se habían encontrado varias investigaciones de la escala en su versión en 

inglés, sin embargo, se seguía investigando sobre su versión en español. 

Rodríguez et al. (2015), refirieron que sería recomendable efectuar un estudio 

de validez cruzada con otra muestra para colocar a prueba la invarianza factorial 

del instrumento. 

Ante lo descrito se planteó la siguiente pregunta ¿Cuáles son las 

evidencias de las propiedades psicométricas de la Escala de Justicia 

Organizacional de Colquitt (EJOC) en docentes de educación básica regular de 

Lima Metropolitana? 

Se realizó el presente estudio ya que fue conveniente por lo que la palabra 

justicia organizacional se encuentra siempre presente en todo ámbito 

organizacional, ya sean empresas públicas o privadas. A nivel teórico, permite 

conocer los diferentes conceptos sobre la variable y sus dimensiones. A nivel 

práctico, buscamos la satisfacción de los colaboradores en el entorno laboral, a 

través de los resultados, los directivos de las instituciones consolidan la cultura 

de la empresa, mediante charlas y talleres. A nivel metodológico, se brindó un 

instrumento con validez y confiabilidad para evaluar la justicia organizacional en 

docentes de educación básica regular. 

En la investigación se elaboró como objetivo general, determinar las 

evidencias de las propiedades psicométricas de la Escala de Justicia 

Organizacional de Colquitt (EJOC) en docentes de educación básica regular de 

Lima Metropolitana, 2022. Como objetivos específicos se tienen los siguientes: 

a) realizar un análisis descriptivo de los ítems; b) analizar las evidencias de

validez basadas en la estructura interna; c) analizar las evidencias de 
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confiabilidad por consistencia interna; d) analizar las evidencias de validez 

convergente en relación a otras variables y e) elaborar baremos normativos. 
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II. MARCO TEÓRICO

En las investigaciones nacionales que se realizaron, se encontró una 

investigación de una tesis doctoral, también en la búsqueda se encontraron 

diversas investigaciones nacionales relacionadas al área organizacional, no 

obstante, en su mayoría, los estudios estuvieron enfocados en el diseño y análisis 

de escalas como el clima laboral (Becerra et al., 2020), compromiso organizacional 

(Neyra et al., 2020), síndrome de Burnout (Correa-López et al., 2019), entre otros. 

Sin embargo, estos constructos incorporan componentes relacionados a la justicia 

organizacional, debido a que la escala de Colquitt es un modelo general de 

evaluación organizacional, el cual permite conocer la percepción de los 

trabajadores y que tan satisfechos se encuentran con su entorno laboral. 

En Portugal, Waldzus y Collins (2020), validaron la Escala de Justicia 

Organizacional en un contexto portugués. La muestra estuvo conformada por 115 

empleados y 59 profesores portugueses. En los resultados se encontró que el KMO 

fue de .87 y la prueba de esfericidad de Bartlett fue significativo (p < .001) 

evidenciando la correlación que existen entre los ítems. En el análisis factorial 

exploratorio se encontró que la estructura estuvo conformada por 3 factores, donde 

el primer factor de justicia interaccional explicó el 48.37%, el segundo factor de 

justicia procesal explicó el 11.79% y el tercer factor de justicia distributiva explicaba 

el 5.43% de la varianza total. La fiabilidad se halló mediante el coeficiente alfa de 

Cronbach donde se obtuvo una fiabilidad de .93 de la escala general y entre .78 y 

.90 entre las dimensiones, correlacionó la escala con la variable violación del 

contrato psicológico (.419), la satisfacción laboral (.534) y la percepción de 

capacidad del trabajo (.197). En conclusión, la escala de justicia organizacional 

portuguesa es válida y confiable para aplicarse en esta población. 

En Ecuador, Moreno et al. (2019), desarrollaron una investigación destinada 

a convertir, aplicar y examinar las propiedades psicométricas de la Escala de 

Supervisión Abusiva. La muestra constó de dos clases de empleados con un 

intervalo de seis meses, grupo 1, N=308; grupo 2, N=283; se realizó una prueba de 

invarianza multi-grupos. Los resultados muestran que en el análisis factorial 

exploratorio se encontró que el instrumento explicó el 49% de la varianza. Además, 

se obtuvo una consistencia interna adecuada con un alfa ordinal de .95. En síntesis, 
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las diversas medidas que dieron como resultado que las evidencias de validez 

convergente y discriminante que fueron consistentes con lo reportado en la 

literatura. 

En España, Castaño & García (2018), realizaron una investigación cuya 

muestra estuvo conformada por 849 empleados de diversas organizaciones. Como 

resultado se encontró que el KMO fue de .911 y la prueba de Bartlett: p< .001. 

evidenciando un mejor ajuste de la estructura trifactorial. Mediante el coeficiente de 

Cronbach se halló la fiabilidad, logrando ser adecuadas, con valores por encima de 

.80, las medias oscilaron entre 2.51 y 3.61, se observó una correlación con la escala 

de agotamiento emocional y bienestar dando como resultado un r = .313. En 

conclusión, todos los coeficientes de fiabilidad resultaron adecuados. 

En Argentina, Omar et al. (2018), presentaron las pruebas sobre la validez 

factorial y propiedades psicométricas en la versión Argentina de la Escala de 

Justicia Organizacional de Colquitt, contando con la muestra de 406 trabajadores 

entre ellos 212 hombres y 194 mujeres. En los resultados se encontró que mediante 

el Análisis Factorial Confirmatorio (AFC) se encontraron adecuados índices de 

ajustes: CFI = .92; TLI = .90; RMSEA = .04. Además, se encontró una adecuada 

confiabilidad en la escala general mayor a .70 y una fiabilidad mayor a .80 en las 

dimensiones. En síntesis, las características psicométricas evidencian la validez y 

confiabilidad de la Escala de Justicia Organizacional de Colquitt, siendo de utilidad 

en cuanto a las apreciaciones de los trabajadores dentro de las organizaciones 

argentinas. 

En Ecuador, Duque et al. (2018), analizaron las propiedades psicométricas 

de la escala de justicia organizacional de Colquitt. La población consta de 862 

colaboradores de dos instituciones de educación superior. En los resultados se 

encontró que mediante el AFC confirmó que el modelo presentó un adecuado índice 

de bondad: CFI = .955 NFI = .952 NNFI = .941, lo cual evidencia que el modelo de 

los cuatro factores correlacionados es conveniente. La fiabilidad se pudo observar 

el procedimiento que conlleva la CI, obteniendo (α) mayor a .90. Se concluye que 

la escala mantiene su consistencia interna y validez de constructo. 
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En Corea, Park et al. (2018), ejecutaron un estudio con el propósito de 

obtener medidas de validez y confiabilidad de la justicia organizacional versión 

coreana. La muestra estuvo conformada por 343 trabajadores de una empresa. En 

los resultados se encontró que mediante el AFE dos factores explicaban el 68.84% 

de la varianza total, además, se obtuvieron índices de ajuste adecuados mediante 

el AFC: AGFI= .87, GFI= .91, CFI= .96, RMSEA= .07. La consistencia interna fue 

hallada mediante el alfa de Cronbach, donde se obtuvo una buena consistencia en 

la dimensión de justicia procesal (.92) e interaccional (.94). En conclusión, la escala 

de justicia organizacional presentó adecuadas evidencias de validez y confiabilidad 

para ser aplicada en el contexto coreano. 

En España, Viciana et al. (2017), estudiaron las propiedades psicométricas 

del Cuestionario de percepción de justicia en la lectura de la prensa deportiva. La 

muestra estuvo compuesta por 220 adultos entre 18 y 41 años. Se mostró la 

adecuación de una estructura con tres factores mediante el AFC, encontrando que 

la estructura contó con un óptimo ajuste: GFI = .994, RMSEA = .022, CFI =. 999. 

Los valores de fiabilidad mostraron una adecuada consistencia interna 

considerando valores mayores a .80. En síntesis, la escala cuenta con adecuados 

ajustes de fiabilidad y validez demostrando evidencia consistente de obtener una 

buena estructura factorial. 

En Puerto Rico, Rodríguez et al. (2016), elaboraron un estudio cuyo objetivo 

fue examinar las propiedades psicométricas de la EJOC, en una muestra de adultos 

trabajadores de la EJOC, cuya muestra consta de 383 empleados de diferentes 

áreas, con edades entre 21 y 65 años. En los resultados se encontró que se optó 

por el análisis confirmatorio de factores con ecuaciones estructurales, el análisis de 

validez concurrente y discriminante. Mediante el AFC se encontró un adecuado 

índice de ajuste: CFI = .95, RMSEA = .07, NFI = .94. Los valores de fiabilidad de la 

escala están por encima de .70. Se determinó que la EJOC, tiene propiedades 

psicométricas necesarias para la población en Puerto Rico. 

En Perú, Flores (2020), realizó una investigación contando como objetivo 

general el de determinar las evidencias psicométricas de la escala de justicia 

organizacional EJOC en colaboradores de instituciones educativas de Chimbote 

y Nuevo Chimbote. La muestra consta de 316 colaboradores, diseño de 
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investigación instrumental. En los resultados se encontró valores de .87 a .82 

respecto a la consistencia interna, en el análisis factorial confirmatorio se 

encontró un Chi cuadrado sobre grados libertad de 2.35, GFI= .82, RMSEA= 

.087, SRMR= .058, CFI= .91 y un TLI= .90, presentando así valores óptimos. Se 

concluyó que el estudio cuenta con apropiadas propiedades psicométricas para 

su uso en la población escogida. 

Para poder entender correctamente el proceso de justicia organizacional se 

debe definir conceptualmente qué es la percepción. Desde el enfoque de la 

psicología, Vargas (1994), la define como un proceso cognitivo del conocimiento 

que conlleva el reconocimiento, interpretación y significado de las sensaciones 

obtenidas en el entorno con el propósito de formar juicios. Este concepto es 

importante porque cuando se habla de los orígenes de la justicia organizacional 

desde las ciencias sociales se refiere a un enfoque descriptivo, es decir, justicia 

desde la percepción del individuo, en lugar de un enfoque prescriptivo, que es lo 

propuesto por la filosofía. 

A partir del enfoque prescriptivo de la filosofía, se ha discutido desde hace 

muchos siglos el tema de lo que es justo e injusto, mucho antes incluso que los 

científicos sociales. Estos debates estaban orientados a determinar qué clase de 

acciones son verdaderas, por lo que, en este enfoque prescriptivo, se puede 

encontrar la presencia dominante de la ética empresarial. Por otro lado, desde las 

ciencias sociales, el principal interés de los científicos en este campo estaba 

relacionado a la percepción de las personas, lo que ellos piensan que es justo. A 

este enfoque se le denomina descriptivo, el cual se esfuerza en comprender porque 

las personas perciben algunos eventos o situaciones como justas y otras como 

injustas. Por ello, desde esta perspectiva la justicia sería un concepto basado en 

los sentimientos de cada persona y que se puede describir, debido a que se enfoca 

en lo que la persona considera como justo o injusto (Cropanzano et al., 2007). 

Anteriormente, existían diversos conceptos del significado de la justicia 

organizacional. Esto se debía a que su evolución a lo largo de la historia ha sido 

objeto de incontables debates y críticas, especialmente al momento de determinar 

su significado y de las dimensiones que las integran (Colquitt, 2001; Greenberg, 
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1990). No obstante, existió un consenso por determinar que cuando se habla de la 

justicia en el ámbito laboral, se habla de comportamientos orientados a mejorar la 

productividad laboral (Omar y Uribe-Delgado, 2011).  

El término justicia organizacional hacía referencia a los juicios que crean los 

colaboradores de las empresas y que consideran bueno o malo según sea el caso 

(Omar, 2006). Así mismo, Cropanzano et al. (2001), refiere que la justicia 

organizacional es el grado en que un individuo cree que los resultados y el trato 

que recibe dentro de una organización son equitativos, justos y considerando los 

valores éticos de la sociedad. De igual forma, Silva y Bonilla (2020), la definen como 

el sentido de justicia que tienen los empleados y sus supervisores en el lugar de 

trabajo, así como las acciones, cognición y emociones de sus compañeros de 

trabajo. De esta forma, la participación de los ejecutivos mejorará la comunicación 

organizacional y brindará a los empleados la oportunidad de expresarse. 

La justicia organizacional fue cambiando. No obstante, esta palabra 

comenzó aparecer en el siglo pasado por Greenberg (1987), refiriéndose a la 

percepción de los empleados, específicamente sobre lo que se puede considerar 

como injusto o justo en su área laboral. Esta idea implicó una valoración personal 

de los estándares morales y éticos que caracterizan a la organización o empresa. 

En las ciencias sociales se ha venido desarrollando la medición de la justicia 

organizacional, desde las últimas tres décadas, donde la noción se hace cada vez 

más visible. En un comienzo los investigadores se centraron en la justicia 

distributiva, seguida por la justicia procesal. Tomando en cuenta estos 2 factores, 

mediante un modelo de ecuaciones estructurales se les relaciono con los resultados 

personales, obteniendo un mejor ajuste del modelo. Sin embargo, se incluyó un 

factor de justicia interaccional, que en muchos estudios se le vio como un proceso 

borroso y que no se distinguía de la justicia procesal, generando problemas teóricos 

y conceptuales por la polinización de los diferentes tipos de justicia. No obstante, 

con el tiempo se desarrolló correctamente la justicia interaccional y se dividió en 2 

procesos, justicia interpersonal y justicia informacional (Colquitt, 2001; Greenberg, 

1993). 
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Con el propósito de tener una medida multidimensional de la justicia 

organizacional, Colquitt (2001; 2013), elaboró su cuestionario de Justicia 

Organizacional, donde el constructo fue definido como las cogniciones que surgen 

de evaluar eventos, situaciones y/o comportamientos que ocurren dentro de un 

contexto organizacional. Hace un tiempo, existió un mayor consenso sobre la 

multidimensionalidad del constructo, aunque antes se veía imposible siquiera 

componer una estructura así debido a escasa solidez teórica. Esta escala está 

compuesta por 4 dimensiones: justicia distributiva, justicia procedimental, justicia 

interpersonal y justicia informacional. 

En primer lugar, justicia distributiva hace énfasis en la igualdad en relación 

a la distribución de las recompensas, promociones y el salario, y comprendía 

principalmente el grado en el cual fueron equitativos (Colquitt et al., 2013). En 

segundo lugar, la justicia procedimental indicaba que la percepción de los 

empleados frente a la equidad en relación a los mecanismos, proceso y medios 

mediante el cual se distribuía las recompensas y beneficios por lo cual era capaz 

de proporcionar la organización (Leventhal, 1980). 

En tercer lugar, la justicia interpersonal refleja el grado en el cual los 

trabajadores perciben calidad de trato por parte de los miembros de la empresa, ya 

sea por las autoridades de la empresa o por terceros que están involucrados en la 

determinación de los resultados o en la ejecución de los procedimientos. Por último, 

la justicia informacional se enfoca en la adecuación y la veracidad de las 

explicaciones e información brindada a los trabajadores de la organización, en 

relación a la distribución de los resultados y/o la implementación de procedimientos. 

Así mismo, en este caso se presume que las justificaciones y explicaciones 

brindadas a los empleados mitigan las reacciones negativas frente a las 

inequidades y/o percepción de injusticia frente a los resultados (Colquitt, 2001; 

Greenberg, 1993). 

La medición en el área de psicología es algo muy importante, debido a que 

un inadecuado enfoque en este tipo de variables que son intangibles genera datos 

inapropiados (Mendoza y Garza, 2009). Por ese motivo, las variables psicológicas 

son medidas indirectamente mediante su conducta, convirtiendo esta limitación en 
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la principal dificultad en la elaboración de instrumentos de medida de carácter 

psicológico (Soler, 2013). 

La psicometría se conoció como la disciplina científica encargada de medir 

constructos psicológicos, utilizando como pilar métodos, técnicas y teorías que 

aporten a la solidez del instrumento elaborado (Abad et al., 2006). Además, Cortada 

(2002), afirma que la psicometría fue considerada como una de las disciplinas 

científicas que más ayudaron a la psicología a convertirse en una ciencia en el 

campo de la investigación. 

En un comienzo la Teoría Clásica de los Test (TC) tuvo sus orígenes en los 

primeros instrumentos de medición psicológica. No obstante, este modelo tenía 

muchas limitaciones, debido a que el modelo clásico de Spearman (X = V + e) no 

presentaba una medida confiable de error. Por ello, con los años se empezaron a 

realizar diversos modelos como la Teoría Generalizada de los test, donde se usan 

diversas ecuaciones complicadas enfocadas en la invarianza de la medición. Así 

mismo, surgió la teoría referida al criterio, el cual tiene como objetivo conocer si la 

persona conoce o no el campo que se está evaluando. Sin embargo, la Teoría 

Respuesta al Ítem (TRI) fue la que pudo suplir las debilidades de la TCT debido a 

que se centró en la relación funcional entre los ítems y la posibilidad que tiene una 

persona para acertar correctamente en el ítem dependiendo de su nivel sobre el 

constructo (Muñiz, 2010). 

La TRI tiene como objetivo elaborar instrumentos cuyas propiedades 

psicométricas no varíen de una población a otra. Por ese motivo, se considera que 

los instrumentos creados por la TRI son invariantes, debido a que, si 2 personas 

tienen el mismo nivel en el mismo rasgo, existe una mayor probabilidad de que 

ambos obtengan la misma respuesta independientemente de la población de 

procedencia (Attorresi et al, 2009). 

Para este proceso, Abad et al. (2011), refiere que la TRI desarrolló la curva 

característica de los ítems, el cual permite conocer cuál es la probabilidad del 

evaluado en responder correctamente o acertar en un ítem dependiendo del nivel 

de la persona sobre determinado rasgo. No obstante, para poder utilizar 

correctamente este proceso es necesario comprobar que se cumplen 2 supuestos 
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fundamentales: En primer lugar, se debe asegurar la unidimensionalidad del 

modelo, debido a que se asume que el rendimiento de las preguntas que conforman 

la escala corresponde a un solo rasgo. Por último, se presenta la independencia 

local de los ítems, cuando la respuesta de la persona solo depende de ella y no de 

otros. Por ello, se dice que la respuesta en el ítem solo depende de sus parámetros 

y del rasgo latente, y no está influenciado por el orden de los ítems. 

Como se mencionó, todo instrumento debe contar con adecuadas 

propiedades psicométricas con el propósito de obtener resultados válidos y 

confiables, es por eso, que en muchas investigaciones se piden que se obtengan 

adecuadas medidas de validez y confiabilidad. La validez se refiere a los resultados 

obtenidos del test pertenecen al rango de medición. Por su parte, la confiabilidad o 

consistencia muestra la exactitud que tiene la escala para poder medir con la menor 

cantidad de error posible el rasgo (Medina et al., 2019). 

Con respecto a la consistencia interna y la confiabilidad, existen diferentes 

coeficientes que permiten medir este criterio. El coeficiente más usado en las 

ciencias sociales es el Alfa de Cronbach, no obstante, este coeficiente se considera 

poco recomendable ya que los supuestos que la conforman son muy frágiles y 

porque fue creado para variables continuas (Frías-Navarro, 2020). 

Frente a la limitación del Coeficiente Alfa de Cronbach diversos autores 

promueven el uso de coeficientes alternos para variables ordinales. El Alfa Ordinal 

es una alternativa válida debido a que no subestima la fiabilidad cuando las 

opciones de respuesta son menores a cinco y porque se usan matrices de 

correlaciones policóricas (Contreras, y Novoa-Muñoz, 2018). De igual forma, el 

Omega de McDonald, este coeficiente utiliza cargas factorial para cuantificar la 

fiabilidad las cuales son obtenidas a través de las variables estandarizadas, por 

ello, se dice que este coeficiente brinda un cálculo estable reflejando la verdadera 

fiabilidad (Ventura-León y Caycho-Rodríguez, 2017). 

  La American Educational Research Association, American Psychological 

Association, y National Council on Measurement in Education (2018), refieren que 

para la aplicación del instrumento se considerarán los procedimientos para el 

desarrollo y diseño de pruebas psicológicas, las cuales permiten que la evaluación 
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respalde la validez de las interpretaciones. Estos estándares tienen el objetivo de 

guiar, modificar o ampliar el proceso de desarrollo de la prueba en relación a toda 

la información disponible y se considera indispensable brindar previa a la aplicación 

del instrumento. Para este proceso se consideran diversos estándares, las cuales 

están divididos en 4 unidades temáticas: 

   En primer lugar, las especificaciones de la prueba hacen referencia a la 

importancia de describir la finalidad, el orden y el procedimiento de la evaluación, 

así como la definición del dominio a medir para permitir la interpretación de los 

resultados obtenidos y sea válida. En segundo lugar, el desarrollo y revisión de los 

ítems es un proceso de revisión y análisis empírico que tiene como finalidad revisar 

los ítems y sus criterios de calificación para obtener un instrumento adecuado al 

contexto social. En tercer lugar, el desarrollo de procedimientos y materiales de 

administración y calificación busca que las instrucciones de la prueba sean lo 

suficientemente claras como para que se pueda utilizar en diferentes grupos. Por 

último, los estándares para la revisión de la prueba refieren sobre la importancia de 

evaluar la solidez teórica del instrumento y de los procedimientos que incorporan 

en su aplicación. 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

• Tipo de investigación:

     Es de tipo aplicada, busca generar conocimiento para ser aplicado 

directamente a problemas sociales o de la industria, al mismo tiempo que reutiliza 

su contenido de manera rápida y eficiente (Lozada,2014). 

• Diseño de investigación:

     Es instrumental, esta categoría incluye estudios que investigan las propiedades 

psicométricas de los instrumentos de diagnóstico psicológico, sean o no nuevas 

pruebas (Ato et al.,2013). 

3.2 Variable y Operacionalización 

● Definición conceptual

     La noción de justicia organizacional fue utilizada en el desarrollo del 

instrumento, y engloba a los juicios que van creando los trabajadores sobre los 

acontecimientos de su lugar de trabajo (Colquitt, 2001). 

● Definición operacional

La variable justicia organizacional se divide en cuatro dimensiones; siendo

estas: justicia procedimental (1,2,3,4,5,6,7 ítems), justicia distributiva 

(8,9,10,11 ítems), justicia interpersonal (12,13,14,15 ítems) y justicia 

informacional (16,17,18,19,20 ítems), evidenciando que ninguno de los 

reactivos cuenta con ítems inversos, con un cinco de Likert. Además, las 

puntuaciones se dan de un mínimo de 20 a un máximo de 100 para considerar 

un nivel alto de justicia organizacional (Colquitt, 2001) (ver anexo 2). 

Indicadores 

Distributiva:  recompensas, promociones y salario. 
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Procedimental: percepción frente a la equidad. 

Interpersonal: Calidad del trato. 

Informacional: Veracidad, adecuación. 

Escala de medición 

Ordinal 

3.3 Población, muestra y muestreo 

     La población relaciona al número de casos existentes de un conjunto accesible, 

este término no hace sólo referencia a personas, sino también a animales, muestras 

biológicas, archivos, por ello se debe hacer referencia al objeto de estudio (Arias-

Gómez et al., 2016). Según las estadísticas actuales en el departamento de Lima, 

existen 152 mil 819 profesores, de estos 87 mil 663 laboran en el sector privado y 

65 mil 156 en el público según el Ministerio de Educación (MINEDU, 2022). 

Entre los criterios de inclusión consideramos los siguientes: 

- Aceptar el consentimiento informado.

- Laborar en una institución educativa de Lima Metropolitana.

- Ser docente de una institución educativa de básica regular durante el

año 2022. 

- Docentes de ambos sexos.

Por otro lado, los criterios de exclusión 

- Protocolos con respuestas incompletas

- Docentes de educación especial

- Docentes de educación técnico productivo

- Docentes de educación básica alternativa
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     La muestra específica a la población que está siendo estudiada para la 

investigación, y nos da acceso a la información que genera la medición y a la 

observación de la variable.  (Bernal,2010).  Es el subgrupo extraído para realizar el 

estudio y por lo cual, comparte las mismas características, esta es así, ya que 

representa la selección de todos los participantes. Anthoine et al. (2014), indica que 

100=pobre,200=justo,300=bueno,500=muy bueno. ≥1000=excelente. Siendo así 

para la efectividad de la investigación se contó con 503 docentes de educación 

básica regular. 

El muestreo está considerado como una herramienta para determinar el 

conjunto de personas a estudiar (Hernández y Carpio, 2019). El tipo de muestreo 

es no probabilístico, puesto que se seleccionaron en función de las características 

que considere el investigador (Corral et al., 2015). Por otro lado, el tipo de muestreo 

es por conveniencia, ya que nos permiten incluir según la accesibilidad y proximidad 

al investigador (Otzen & Manterola, 2017). 

 3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para nuestra investigación se utilizó los siguientes instrumentos: 

Instrumento 1:  Escala de Justicia Organizacional de Colquitt (EJOC) 

Ficha técnica 

Nombre Original : Escala de Justicia Organizacional 

Autor    : Jason A. Colquitt 

Procedencia    : EE. UU 

Año    : 2001 

N° de ítems    : 20 

Administración   : Individual o colectiva 

Duración     : 10 minutos 
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Área de aplicación   : Organizacional 

Finalidad  : Pretende medir las percepciones de los empleados según lo 

que es justo e injusto. 

La escala fue creada por Colquitt (2001), y adaptada en Argentina por Omar et al. 

(2018). En un primer momento la escala consideraba dos factores, los cuales eran 

la justicia distributiva y la procedimental, después encontraron otra justicia 

interaccional, pero al ver que tenía una alta correlación con la justicia procedimental 

algunos autores decidieron juntarlas, quedándose otra vez con dos factores, 

finalmente comenzaron a investigar las siguientes justicias, la interpersonal y la 

informacional, teniendo cuatro dimensiones. 

Este instrumento mide las percepciones de los trabajadores según lo que es justo 

e injusto en su organización mediante sus cuatro dimensiones. Este instrumento 

cuenta con 20 ítems, utiliza la escala de tipo Likert de naturaleza ordinal con 5 

opciones de respuestas que va desde 1= Nunca hasta 5= Siempre (Omar et al., 

2018) (ver anexo 3). 

Propiedades psicométricas del instrumento 

La versión argentina adaptada por Omar et al. (2018), se obtuvo valores de 

confiabilidad por consistencia interna, obteniendo un Alfa de Cronbach superiores 

a .80. En el análisis descriptivo de ítems se obtuvieron valores de Media entre 3.06 

a 3.87, Desviación estándar entre 1.02 a 1.23, la asimetría y curtosis se encontraron 

rangos +/- 1.5. Además, se desarrolló el AFC, obteniendo como resultado (CFI=.92, 

TLI= .90, RMSEA= .04), contando con adecuada estructura interna. 

Propiedades psicométricas del piloto 

Se realizó una prueba piloto con una muestra de 109 participantes para poder 

analizar las propiedades psicométricas de la Escala Justicia Organizacional de 

Colquitt, realizando el análisis descriptivo de ítems, obteniendo los valores de Media 

entre 2.49 a 3.16, Desviación estándar entre 1.005 a 1.279, la asimetría y curtosis 

se encontró en el rango de +/- 1.5, el Índice de Homogeneidad corregido fue de .73 
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a .87, la comunalidad fue mayor a .50, dando a conocer valores apropiados, 

además se desarrolló el Análisis Factorial Confirmatorio obteniendo como resultado 

(x2/gl =1.81, CFI=.954,TLI= .947, RMSEA= .086, SRMR= .033 y AIC= 396), 

contando con una estructura interna adecuada, a su vez se realizó el Análisis 

Factorial Exploratorio obteniendo una varianza total explicada de 73.754 %, se 

realizó la correlación con la Escala de Agotamiento Emocional, obteniendo una 

correlación directa o también llamada convergente de .756, por último se pudo 

evidenciar la confiabilidad por medio de la consistencia interna obteniendo un total 

de .98, siendo el mismo valor para el Alfa de Cronbach y Omega de McDonald’s 

(ver anexo 10). 

Instrumento 2:  Escala de Agotamiento Emocional para trabajadores 

Ficha técnica 

Nombre Original : Escala de Agotamiento Emocional para trabajadores 

Autores  : Serrano Preciado, María de Lourdes; Pando Moreno, Manuel; 

Vázquez, Juan Manuel 

Procedencia : México 

Año    : 2004 

N° de ítems    : 19 

Administración : Individual o colectiva 

Duración     : 15 minutos 

Área de aplicación   : Organizacional 

Finalidad  : Pretende medir el síndrome de respuesta al estrés laboral  

crónico. 
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 3.5. Procedimientos 

     Teniendo en cuenta los procedimientos se procedió a solicitar el permiso para 

el uso de los instrumentos a los respectivos autores a través de una carta formal, 

donde se dio a conocer el objetivo de la investigación, tras la aceptación se realizó 

la integración de los instrumentos al formulario Google Forms para la recolección 

de datos, por consiguiente en relación a la recolección de información se estableció 

en una hoja de cálculo de Microsoft Excel donde se efectuó la depuración de datos 

y el procesamiento con el fin de obtener resultados y plasmados en tablas, por lo 

cual se realizó la discusión, conclusiones, recomendaciones (ver anexo 5 y 6). 

 3.6. Método de análisis de datos 

 En la primera etapa del estudio se realizó la base de datos de los participantes 

que se usaron en la muestra, el cual se descargó y utilizó para realizar las diferentes 

propiedades psicométricas de la Escala de Justicia Organizacional (EJOC), 

mediante el programa estadístico Rstudio. 

Seguidamente se analizó los análisis descriptivos de los ítems, por medio de: 

media aritmética, desviación estándar, coeficiente de asimetría de Fisher, 

coeficiente de curtosis de Fisher, índice de homogeneidad corregida, comunalidad 

e índice de discriminación por el método de grupos extremos. 

Por consiguiente, se analizó la correlación entre la Escala de Justicia 

Organizacional (EJOC) con la Escala de Agotamiento Emocional para 

Trabajadores, para poder obtener el valor de la correlación directa. Considerando 

que un valor mayor a .50 es aceptable.  

Por último, se analizó la confiabilidad de La Escala de Justicia Organizacional 

(EJOC), por medio de la consistencia interna mediante el uso de los estadísticos 

matemáticos alfa de Cronbach y omega de McDonald, dando a conocer que para 

obtener una buena fiabilidad los valores deben ser cercanos a 1. 

  3.7. Aspectos éticos 

El siguiente trabajo cuenta con los estándares, procedimientos y 

metodologías establecidas por la American Psychological Association [APA] 
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(2022). El cuestionario respeta la confiabilidad, fiabilidad asimismo fue realizado 

por los docentes de forma voluntaria, no siendo utilizado con fines de lucro siendo 

este de libre elección. De igual manera para proteger los derechos de autor según 

el Colegio de Psicólogos del Perú (CPP,2017). 

        La Asociación Médica Mundial (WMA) luego afirma que la Declaración de 

Helsinki tiene en cuenta los principios éticos para la investigación médica que 

involucra sujetos humanos identificables. Esto incluye la investigación que involucre 

materiales y datos de sujetos humanos identificables, que esté sujeta a estándares 

éticos que demuestran que los datos deben protegerse con el máximo cuidado. 

            En cuanto a los aspectos bioéticos se hace uso del principio de autonomía 

que constituye el consentimiento informado lo cual permite que el participante tome 

la decisión de realizar voluntariamente el llenado según lo requiera, respecto al 

principio de no maleficencia se protegió y respetó la integridad del participante ,sin 

exponerlos a ningún riesgo, se concluye el principio de justicia el cual consiste en 

la equidad para la elección de los que participaron , sin ningún tipo de discriminación 

bajo ningún concepto (Gómez,2009). 

            Por último, se efectuó el cuidado correspondiente con respecto a la 

participación de cada uno por lo que se les comunicó la finalidad de la presente y 

se le solicitó el consentimiento para la participación voluntaria. Por lo tanto, se les 

detalla que los resultados obtenidos son explícitamente utilizados con fines 

únicamente académicos, resaltando que las respuestas se mantienen en completa 

confidencialidad. Finalmente, se garantiza la veracidad de los resultados, estos no 

son manipulados (CPP,2017) (ver anexo 7)
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IV. RESULTADOS

Tabla 1 

Análisis descriptivo de ítems de la escala EJOC 

Factore

s
Ítems 

% 
M DE g1 g2 IHC h2 

Matriz de correlaciones 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 

F1 

1 21.67 54.67 2.08 2.58 0.99 2.07 0.78 0.72 1.15 .89 .81 1 — — — — — — — — — — — — — — — — — — 

2 24.85 52.29 19.88 2.39 0.60 2.02 0.77 0.59 0.63 .87 .77 .76 1 — — — — — — — — — — — — — — — — — 

3 25.25 49.70 21.27 2.98 0.80 2.04 0.81 0.62 0.54 .93 .89 .85 .82 1 — — — — — — — — — — — — — — — — 

4 28.83 45.33 23.06 2.19 0.60 2.00 0.81 0.50 0.08 .93 .89 .85 .86 .87 1 — — — — — — — — — — — — — — — 

5 24.45 5.50 2.87 2.98 1.19 2.06 0.82 0.72 0.89 .96 .95 .89 .85 .95 .89 1 — — — — — — — — — — — — — — 

6 27.24 48.91 21.27 1.99 0.60 2.00 0.79 0.54 0.36 .91 .85 .84 .87 .84 .89 .88 1 — — — — — — — — — — — — — 

7 27.44 47.32 2.08 4.37 0.80 2.04 0.85 0.67 0.36 .95 .93 .88 .82 .92 .92 .95 .87 1 — — — — — — — — — — — — 

F2 

8 11.73 64.21 19.88 3.18 0.99 2.18 0.71 0.94 2.14 .89 .82 .76 .73 .81 .80 .79 .75 .80 1 — — — — — — — — — — — 

9 26.44 49.70 2.08 2.98 0.80 2.02 0.81 0.66 0.61 .92 .89 .78 .76 .82 .79 .81 .80 .82 .85 1 — — — — — — — — — — 

10 23.46 51.29 21.27 3.38 0.60 2.06 0.80 0.57 0.45 .93 .90 .76 .73 .78 .76 .77 .77 .79 .89 .86 1 — — — — — — — — — 

11 24.45 5.89 19.88 4.17 0.60 2.06 0.81 0.63 0.44 .92 .89 .73 .74 .79 .80 .84 .78 .82 .82 .92 .89 1 — — — — — — — — 

F3 

12 15.11 58.05 2.48 4.77 1.59 2.20 0.81 0.90 1.42 .88 .81 .73 .69 .75 .74 .78 .72 .79 .81 .82 .82 .79 1 — — — — — — — 

13 27.63 48.51 17.50 4.77 1.59 2.04 0.89 0.88 0.88 .93 .90 .74 .70 .79 .76 .79 .73 .84 .78 .85 .84 .84 .86 1 — — — — — — 

14 23.46 51.09 19.28 3.98 2.19 2.10 0.88 0.92 1.22 .95 .96 .75 .72 .79 .78 .80 .76 .83 .80 .86 .83 .84 .9 .91 1 — — — — — 

15 25.84 52.29 17.50 3.18 1.19 2.02 0.82 0.84 1.20 .90 .85 .78 .71 .77 .78 .77 .78 .82 .79 .82 .86 .82 .81 .89 .91 1 — — — — 

F4 

16 24.25 51.09 2.87 2.58 1.19 2.05 0.81 0.72 0.98 .93 .89 .75 .72 .75 .78 .78 .77 .81 .80 .85 .83 .85 .83 .89 .91 .92 1 — — — 

17 23.86 52.88 18.29 3.98 0.99 2.05 0.82 0.77 0.94 .95 .93 .74 .70 .72 .74 .74 .75 .77 .75 .83 .82 .83 .83 .88 .88 .91 .91 1 — — 

18 25.25 49.70 2.68 3.78 0.60 2.05 0.81 0.60 0.36 .93 .89 .74 .75 .77 .80 .79 .79 .82 .80 .85 .85 .86 .86 .89 .90 .91 .92 .90 1 — 

19 25.84 52.29 16.90 4.17 0.80 2.02 0.82 0.78 0.84 .95 .93 .72 .67 .76 .74 .77 .74 .79 .76 .85 .82 .83 .86 .88 .90 .88 .88 .95 .89 1 

20 26.44 49.30 2.08 3.18 0.99 2.03 0.83 0.71 0.71 .95 .92 .74 .71 .74 .76 .77 .78 .79 .77 .86 .84 .84 .83 .88 .89 .90 .90 .90 .90 .96 
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En la Tabla 1, se realizó el análisis estadístico de los ítems, demostrando que 

ninguna opción de respuesta superó el 80% de marcación, indicando que existe 

una adecuada variabilidad, así como ausencia marcada de aquiescencia. La media 

señaló que la tendencia de respuesta está entre las alternativas 2 y 3. En cuanto a 

la desviación estándar se observa que se encuentra entre .77 y .89 para la 

separación de los puntajes más altos. Por otro lado, los coeficientes de asimetría 

(g1) y curtosis (g2) no superaron el valor de ±1.5 a excepción del ítem 8, cuya 

curtosis es de 2.14, evidenciando que hay una adecuada distribución en las 

puntuaciones (Forero et al., 2009; Pérez & Medrano, 2010; Shiel & Cartwright, 

2015). En relación a la capacidad discriminativa señalada por el índice de 

homogeneidad corregido, la mayoría fueron superiores a .30 (Kline, 2005). En el 

caso de las comunalidades, casi todos cumplieron con el parámetro de ser mayores 

a .40 siendo estos considerados aceptables y mostrando un buen aporte al modelo 

general (Detrinidad, 2016; Nunnally & Bernstein, 1995). Por último, la correlación 

de los ítems denotó que no existían casos de multicolinealidad al obtener todos 

valores por debajo de .90 respectivamente (Tabachnick & Fidell, 2001). En 

consecuencia, no hubo necesidad de retirar reactivos, ya que todos ellos 

cumplieron con más de la media de características evaluadas (Blum et al., 2013). 

Tabla 2 

Análisis de la estructura interna de la escala 

Modelos χ² gl χ²/gl CFI TLI RMSEA [IC 90%] SRMR WRMR 

Modelo 1 1405.32 170 8.27 .989 .987 .120 [115; .126] .055 2.690 

Modelo 2 456.942 164 2.79 .997  .997 .060 [.053; .066] .018 0.947 

Modelo 3 605.758 166 3.65 .996 .995 .073 [.066; .079] .024 1.195 

Nota: Modelo 1 = Estructura unifactorial, Modelo 2 = Estructura de cuatro factores correlacionados, Modelo 3 = Cuatro 

factores y un factor de segundo orden; todas las significancias asociadas a la χ² fueron estadísticamente significativa a nivel 

de .001 

En la Tabla 2, se observa los resultados del análisis factorial confirmatorio, para ello 

se usó como base la matriz de correlaciones policóricas, además como método de 

estimación de Mínimos cuadrados con media y varianza ajustada (WLSMV), ya que 

es recomendada cuando la escala de medición es de naturaleza categórica ordinal 

(Dominguez-Lara, 2014; Finney & DiStefano, 2013; Freiberg et al., 2013; Jöreskog, 



22 

1994; Lee, et al., 1990), además se especificó modelos estructurales distintos. Los 

modelos de factores correlacionados y el de segundo orden reportaron índices de 

ajuste óptimos, puesto que χ²/gl fue menor a 3 (Hair et al., 2009), los índices 

incrementales, es decir el CFI y TLI, fueron óptimos ,puesto que los valores eran 

mayores a .95 (Hu & Bentler, 1999; Kline, 2011; Brown, 2015; Escobedo Portillo et 

al., 2016), asimismo RMSEA es aceptable pues la magnitud es menor a .08 (Lai, 

2020)  y SRMR menor a .08 (Hu & Bentler, 1999; Bentler & Bonet, 1980), e 

intervalos de confianza del RMSEA (RMSEA IC 90%) menor a .08 (Hu y Bentler, 

1998); por último, WRMR cercanos a 1 (Yu & Muthén, 2002). No obstante, la 

elección del modelo se basó en la congruencia de los fines prácticos además de 

teóricos y no centrándose solo en los valores del ajuste (Dominguez-Lara & 

Rodriguez, 2017). En consecuencia, se decidió por el modelo de segundo orden 

pues ofrece una puntuación global. 
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Figura 1 

Path diagram de la escala
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Tabla 3 

Análisis de las evidencias de confiabilidad de la escala 

Ítems 
Factor general Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 

 λFG  λF1  λF2  λF3  λF4 

1 .807 .414 — — — 

2 .785 .403 — — — 

3 .844 .433 — — — 

4 .839 .430 — — — 

5 .864 .443 — — — 

6 .823 .422 — — — 

7 .867 .445 — — — 

8 .875 — .249 — — 

9 .921 — .263 — — 

10 .906 — .258 — — 

11 .914 — .260 — — 

12 .905 — .106 — 

13 .937 — .110 — 

14 .954 — .111 — 

15 .944 — .110 — 

16 .933 — — .208 

17 .923 — — .206 

18 .938 — — .209 

19 .925 — — .206 

20 .928 — — .207 

ω .993 .980 .968 .969 .980 

ωh .959 .204 .073 .013 .046 

H .990 .610 .221 .046 .183 

ECV .898 .072 .015 .003 .012 

PUC .774 — — — — 

Nota: ω = Coeficiente omega, ωH = Coeficiente omega jerárquico, H = Coeficiente H, ECV = Varianza común explica, PUC 

= Porcentajes de correlaciones contaminadas 

En la Tabla 3, se observa los índices específicos calculados a partir de las cargas 

factoriales que se obtuvieron al realizar la transformación de Schmid-Leiman , 

donde se muestra que si existe un factor global, permitiendo la sumatoria de los 

ítems, ya que los valores de PUC son inferiores a .80, los valores generales de ECV 

superiores a .60 y Omega jerárquico del factor general fue mayor a .70, lo que 

sugieren que a pesar de la multidimensionalidad esta no es lo suficientemente 

severa como para descalificar la interpretación del instrumento como 

principalmente unidimensional (Reise et al. 2013, p. 22). Asimismo, se observa que 
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el coeficiente H fue mayor a .90, que indica que la variable latente está bien definida 

(Hancock y Muller, 2001); finalmente, la confiabilidad calculada con el coeficiente 

omega fue mayor a .70, por ende, adecuada (Oviedo & Campo-Arias, 2005); no 

obstante, no se ha calculado alfa pues se está incumpliendo el supuesto de tau 

equivalencia (Dunn et al., 2013; Ventura-León, 2018). 

 Tabla 4 

Validez convergente de la escala 

Variable Agotamiento emocional 

Justicia 

organizacional 

Correlación de Pearson (r) .547 

Coeficiente de determinación R2 .299 

IC 95% [.482; .605] 

En la Tabla 4, se realizó un análisis de relación con otra variable, además se calculó 

el coeficiente de determinación R2, evidenciando la relación directa y tamaño de 

efecto grande con agotamiento emocional, como criterio para el tamaño de efecto 

se consideró como puntos de corte de .02, .13 y .26 considerados como pequeño, 

mediano, y grande, respectivamente (Schäfer y Schwarz, 2019; Ellis, 2010). En 

relación al tamaño de efecto es un nivel alto, se considera que la correlación de 

Pearson es mayor a .50 y el coeficiente de determinación es mayor a .1. En 

consecuencia, se confirma que la direccionalidad, ha sido cumplida.



Tabla 5 

Baremos normativos de la escala 

Media 41.10 

Varianza 194.56 

Baremos Percentiles Puntaje directo 

Bajo 

5 24.0 

10 26.0 

15 27.6 

20 29.0 

25 30.0 

Promedio 

30 32.0 

35 33.0 

40 36.0 

45 39.0 

50 40.0 

55 40.0 

60 40.0 

65 40.0 

70 44.0 

Alto 

75 49.0 

80 54.0 

85 60.0 

90 60.0 

95 64.8 

En la Tabla 5, se elaboraron percentiles y baremos para la interpretación de las 

puntuaciones, para la clasificación se utilizó los percentiles 25 y 75, pues son los 

más usados en ciencias sociales (Domínguez-Lara, 2016), señalando que estos 

percentiles son adecuados para usarse como puntos de corte (Domínguez-Lara, 

2016).  
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V. DISCUSIÓN

La investigación se encontró enfocada en obtener las propiedades 

psicométricas de la escala de justicia organizacional de Colquitt (EJOC) en 

docentes de educación básica regular de Lima Metropolitana, el cual fue 

desarrollado por un diseño no experimental con una muestra total de 500 

participantes voluntarios, siendo una muestra óptima para reflejar valores 

apropiados, además la escala cuenta con 4 dimensiones y un total de 20 ítems. 

En el primer objetivo específico, se realizó el análisis descriptivo de ítems, se 

deduce mediante la similitud entre la puntuación de cada ítem y la calificación total 

del test, resultando una media entre 2 a 2.20, la desviación estándar [DE] se 

encontró entorno al .71 a .89, asimismo la asimetría y curtosis fueron valores 

menores al +/- 1.5, el índice de homogeneidad corregido obtuvo valores superiores 

al .80 al contrario de la comunalidad que fueron >.70. siendo semejantes a estudios 

de variables similares al de la investigación como el de Flores (2020) con una M de 

2.95 a 4.25, DE de .93 a 1.15 y su asimetría y curtosis entre el +/- 2, habiendo un 

mayor rigor en la asimetría y curtosis en las investigaciones de Castañeda y García 

(2018); Omar et al. (2018) y Viciana et al. (2017) con valores +/- 1. Además, Duque 

et al. (2018) realizaron el IHC y h2 obteniendo valores de .367 a .806 y .447 a .913 

respectivamente, con lo que se demostró variabilidad entre los ítems. 

Además, en el segundo objetivo específico, se identificó la cantidad de 

elementos que se relacionan con los ítems con los valores respectivos de cada ítem 

donde se evidenció la validez de la estructura interna mediante los índices de ajuste 

obteniendo X2/gl=2.79, RMSEA=.060, CFI=.997, TLI=.997, SRMR=.018 y 

WRMR=.947, siendo valores aceptables de acuerdo a Escobedo et al. (2016) al ser 

RMSEA valor menor al .08 y el CFI cercano a 1, al igual que Yu y Muthén (2002) al 

WRMR acercarse al 1. Habiendo similitud con el estudio de Flores (2020) 

X2/gl=2.35, RMSEA=.087, SRMR=.058, CFI=.91 y TLI=.90, así como con el estudio 

de Moreno (2019) X2/gl=2.40, RMSEA=.072, SRMR=.043, CFI=.965 y TLI=.955. y 

los estudios de Omar et al.; Duque et al. y Park et al. (2018) obteniendo 

(RMSEA=.03, CFI=.94 y TLI=.91), (RMSEA=.065, CFI=.993 y AGFI=.928) y 
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(RMSEA=.07, CFI=.96 y AGFI=.87) respectivamente. Concluyendo que cuenta con 

una estructura interna adecuada. 

En el tercer objetivo específico, se analizó las evidencias de confiabilidad 

donde se requiere el instrumento usado para realizar la medición con el fin de hallar 

cada una de las siguientes dimensiones: distributiva ,procedimental, interpersonal 

e informacional obteniendo los valores de .980, .968, .969 y .980  respectivamente 

por medio del estadístico matemático, asimismo se obtuvo la fiabilidad de la escala 

global (ω = .993); por otro lado con respecto al alfa de Cronbach no se halló, ya que 

el Omega brinda mayor calidad de resultados  y los ítems tenían que estar en  la 

misma relación, lo cual o se cumplía; evidenciando que el coeficiente omega fue 

mayor a .70, a su vez , Flores (2020) encontró en su investigación valores de 

consistencia interna entre .82 y .87,siendo estos resultados semejantes al estudio 

realizado por Castaño y García (2018); Viciana et al. (2017) donde su fiabilidad se 

vio reflejado en valores mayores a .80 por el contrario en el estudio de Rodríguez 

et al. (2016) donde sus valores fueron cercanos al .70, por último Waldzus y Collins 

(2020) obtuvieron una confiabilidad similar al estudio que se realizó siendo mayor 

a .90, con lo cual se puede concluir que la escala cuenta con un mínimo valor 

aleatorio. 

Asimismo, en el cuarto objetivo específico se elaboró las evidencias de 

validez en relación con otra variable, utilizando la escala de Agotamiento Emocional 

en trabajadores como variable directo o también llamado convergente , dando como 

resultado un r = .547, evidenciando un resultado directo-significativo, lo que 

demuestra una validez adecuada al ser >.50, teniendo similitud con la investigación 

de Castaño y García (2018) donde se observa la relación con la escala de 

Agotamiento emocional y bienestar , obteniendo un r= .313, observando la 

correspondencia entre ambos instrumentos. En Waldzus y Collins (2020) realizaron 

la correlación con otras variables, la violación del contrato psicológico, la 

satisfacción laboral y la percepción de capacidad del trabajo dando como resultado, 

.419, .534 y .197 respectivamente, demostrando asociaciones positivas con la 

escala y evidenciando que no existen estudios con variables discriminantes con la 

escala. 
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Por último, el quinto objetivo específico se elaboró los baremos normativos 

donde se estableció una escala de puntuaciones obtenidas con un instrumento que 

permite medirlas e interpretarlas mediante un determinado valor, para poder 

obtener las puntuaciones de respuesta, teniendo como resultados valores de 24 a 

30 en bajo, 32 a 44 promedio y de 49 a 64.8 alto. Se realizó los puntos de corte 25 

y 75 para definir los percentiles. Concluyendo que los valores son adecuados para 

la investigación (Domínguez-Lara, 2016). 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se determina la evidencia de la escala justicia organizacional de Colquitt 

con adecuadas propiedades psicométricas en base a la validez, confiabilidad y 

datos normativos. 

Segunda: En el análisis descriptivo de los ítems, se obtuvieron resultados óptimos. 

No obstante, los resultados de curtosis del ítem 8, sobrepasaron el rango normal, 

teniendo un resultado de 2.14. 

Tercera: El análisis factorial confirmatorio realizado por medio de modelos, obtuvo 

mejores puntuaciones en los índices de ajuste del modelo de estructura de los 

cuatro factores correlacionados. 

Cuarta: Se determinó la fiabilidad de la escala justicia organizacional de Colquitt, 

por medio del estadístico matemático Omega y el Omega jerárquico obteniendo un 

valor      > .95 en ambos casos. 

Quinta: Se evidenció la correlación con otra variable, con la escala de agotamiento 

emocional por medio del coeficiente de Pearson obteniendo un valor de .547, 

siendo una asociación significativa. 

Sexta: Se elaboraron los datos normativos de forma generalizada con los cortes de 

25 y 75, obteniendo puntuaciones desde 20 a 100. 
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VII.RECOMENDACIONES

Primera: Realizar futuras investigaciones en dos instituciones diferentes dedicadas 

al mismo rubro para evidenciar si existe algún cambio entre ambos en 

consideración a la escala de justicia organizacional. 

Segunda: Realizar investigaciones en relación a la equidad, por medio de la 

invarianza en función a la edad o sexo. 

Tercera: Desarrollar el coeficiente de confiabilidad K-2, para poder obtener la 

fiabilidad de acuerdo a los cortes percentiles. 

Cuarta: Elaborar las propiedades psicométricas con otros métodos estadísticos 

que reafirman los resultados obtenidos. 

Quinta: Desarrollar la validez en relación con otra variable para obtener valores en 

asociaciones discriminantes. 
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ANEXOS 

ANEXO 1. 

Matriz de Consistencia 

Escala de justicia organizacional de Colquitt (EJOC): Evidencias Psicométricas en docentes de educación básica regular de Lima 

Metropolitana, 2022 

Autoras: Cueva Rasmussen Graciela Staisy y Esquivel Valentin Lesly Madeleine 

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES METODOLOGÍA 

¿Cuáles son las 
evidencias de las 

propiedades 
psicométricas de la 
Escala de Justicia 
Organizacional de 
Colquitt (EJOC) en 

docentes de 
educación básica 
regular de Lima 
Metropolitana? 

General: 
Determinar las evidencias de las 
propiedades psicométricas de la 

Escala de Justicia Organizacional de 
Colquitt (EJOC) en docentes de 

educación básica regular de Lima 
Metropolitana, 2022. 

Específicos: 
a) Realizar un análisis descriptivo

de los ítems, 
b) Analizar las evidencias de validez

basadas en la estructura 
interna, 

c) Analizar las evidencias de
confiabilidad por 

consistencia interna. 
d) Analizar las evidencias de validez

convergente en relación a 
otras variables. 

Variable 
Justicia Organizacional 

Dimensiones 
Justicia Procedimental (Ítems: 1, 
2, 3, 4, 5, 6,7) 
Justicia Distributiva (Ítems: 8, 9, 
10, 11) 
Justicia Interpersonal (Ítems: 12, 
13, 14, 15) 
Justicia Informacional (Ítems: 
16,17, 18, 19, 20) 

Indicadores 
Recompensas 
Promociones y salario 
Percepción de los empleados 
Procesos de equidad 
Calidad de trato  
Veracidad  

Tipo de Investigación 
Aplicada 

Diseño de Investigación 
Instrumental 

Población 
Docentes de Lima Metropolitana. 

Muestra 
503 docentes de Lima Metropolitana. 

Muestreo 
No probabilístico por conveniencia 

Técnica de recolección de datos 
Encuesta 

Instrumento de recolección de datos 

Ficha sociodemográfica 



e) Elaborar baremos normativos. Adecuación Escala de Justicia Organizacional de Colquitt 
(Colquitt, 2001) 
Escala de Agotamiento Emocional para trabajadores 
(Serrano et al.,2004) 

Método de análisis de datos 

Se usó el formulario de Google Forms para la 
recopilación de datos, el programa Rstudio para 
realizar el análisis factorial de los ítems, análisis 
Factorial Confirmatorio y confiabilidad. 



ANEXO 2 

Operacionalización de la variable 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional Dimensi

ones 

Indicadores Ítems Escala 

La 

noción de 

justicia 

organizacio

nal fue 

utilizada en 

el desarrollo 

del 

instrumento

, y engloba 

La 
variable justicia 
organizacional se 
divide en cuatro 
dimensiones; 
siendo estas: 
justicia 
procedimental 
(1,2,3,4,5,6,7 
ítems), justicia 
distributiva 
(8,9,10,11 ítems), 
justicia 
interpersonal 
(12,13,14,15 
ítems) y justicia 
informacional 

Multidim

ensional 

Justicia 

Procedimental 

Justicia 

 Distributiva 

1,2,3,4,5,

6,7 

 8,9,10, 

 11 

  Escala: tipo 

Likert 

  Nivel de 

Medición: 

Ordinal 



a los juicios 

que van 

creando los 

trabajadore

s sobre los 

acontecimie

ntos de su 

lugar de 

trabajo 

(Colquitt, 

2001). 

(16,17,18,19,20 
ítems), 
evidenciando que 
ninguno de los 
reactivos cuenta 
con ítems 
inversos, con un 
cinco de Likert. 

 Además, las 
puntuaciones se 
dan de un mínimo 
de 20 a un máximo 
de 100 para 
considerar un nivel 
alto de justicia 
organizacional 
(Colquitt, 2001). 

   Justicia 

 Interpersonal 

Justicia 

Informacional 

12,13,14,

15 

16,17.18.

19 y 20 



ANEXO 3. Instrumento 

https://forms.gle/ZaWD6L8UXboEe8HL8 

https://forms.gle/ZaWD6L8UXboEe8HL8


ANEXO 4. Ficha Sociodemográfica 

  FICHA SOCIODEMOGRÁFICA 

(Cueva y Esquivel, 2022) 

DATOS PERSONALES: 

● Registre su DNI:

______________

● Edad: ____

● Sexo:

Hombre  

Mujer   

● Distrito de Procedencia:

________________



ANEXO 5. Carta de solicitud de autorización de uso del instrumento 





ANEXO 6. Autorización de uso de los instrumentos por parte de los autores 





ANEXO 7. Consentimiento Informado 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Sr:…………………………………………………………………………………….

. 

Con el debido respeto nos dirigimos a Ud. Nuestros nombres son Graciela Staisy 

Cueva Rasmussen y Lesly Madeleine Esquivel Valentin, estudiantes del décimo 

ciclo de la carrera de Psicología de la Universidad César Vallejo- Lima Norte, en la 

actualidad nos encontramos realizando una investigación sobre “Escala de 

Justicia Organizacional de Colquitt (EJOC): Evidencias Psicométricas en 

docentes de educación básica regular de Lima Metropolitana, 2022” y para ello 

quisiéramos contar con su gentil colaboración. El proceso consiste en la aplicación 

de una prueba “Escala de Justicia Organizacional de Colquitt (EJOC)” en caso 

tenga alguna duda con respecto algunas preguntas se le explicará cada una de 

ellas. 

Atentamente 

Graciela Staisy Cueva Rasmussen 

47081948 

gcuevaras@ucvvirtual.edu.pe 

956796963 

Lesly Madeleine Esquivel Valentin 

45506108 

lesquivelv@ucvvirtual.edu.pe 

976226412 



ANEXO 8. Resultados del Piloto 

Tabla 6 

Análisis preliminar de los ítems de la Escala Justicia Organizacional de Colquitt 
(EJOC) 

Nota: M: Media; DE: Desviación estándar; g1: coeficiente de asimetría de Fisher; g2: coeficiente de 

curtosis; IHC: Índice de homogeneidad corregida; h2: Comunalidad; id: Índice de discriminación 



La tabla 6, presenta el resultado del análisis de ítems de la EJOC, obteniendo los 

valores de Media entre 2.49 a 3.16, Desviación estándar entre 1.005 a 1.279, la 

asimetría y curtosis se encontró en el rango de +/- 1.5, el Índice de Homogeneidad 

corregido fue de .73 a .87, la comunalidad fue mayor a .50, dando a conocer valores 

apropiados. 

Tabla 7 

Evidencias de validez basadas en la estructura interna 

Escala de Justicia 

Organizacional 

X2 298 

gl 164 

X2/gl 1.81 

CFI .954 

TLI .947 

RMSEA .086 

SRMR .033 

AIC 396 

Nota: X2: Chi cuadrado; gl: grados de libertad; X2/gl: chi cuadrado sobre grados de libertad; CFI: 

Índice de bondad de ajuste comparativo; TLI: Índice de Tucker-Lewis; RMSEA: Error cuadrático 

medio de la aproximación; SRMR: Raíz media estandarizada residual cuadrática. 

En la tabla 7 se presenta el Análisis Factorial Confirmatorio obteniendo como 

resultado (x2/gl =1.81, CFI=.954, TLI= .947, RMSEA= .086, SRMR= .033 y AIC= 

396), contando con una estructura interna adecuada 



Tabla 8 

Resultados del análisis de la varianza total explicada de la Escala de Justicia 
Organizacional 

Varianza total explicada 

Componente 

Autovalores iniciales Suma de cargas al cuadrado de la 
extracción 

Total % de 
varianza 

% 
acumulado 

Total % de varianza % acumulado 

1 14.751 73.754 73.754 14.751 73.754 73.754 

2 1.247 6.234 79.988 

3 .753 3.763 83.751 

La tabla 8 presenta resultados de la varianza total dando valores en % de varianza 

y % acumulado, encontrando valores adecuados. 

Tabla 9 

Evidencia de validez de la Escala de Justicia Organizacional en relación con otras 
variables 

Agotamiento 

Emocional  

r .756 

Justicia 

Organizacional 

Sig. .000 

N 109 

La tabla 9, presenta el resultado de la correlación entre las escalas de EJOC y 

Agotamiento Emocional para Trabajadores, el valor fue directo y significativo, lo que 

demuestra validez convergente entre ambos constructos. 



 
 

 

Tabla 10 

Confiabilidad por consistencia interna de la Escala de Justicia Organizacional 

  Alfa de 

Cronbach’s 

 Omega de 

McDonald’s 

Justicia 

Procedimental 

.959 .961 

Justicia 

Distributiva 

.944 .945 

Justicia 

Interpersonal 

.958 .958 

Justicia 

Informacional 

.960 .961 

Escala Total .981 .981 

 

La tabla 10, presenta el resultado de análisis de confiabilidad de la EJOC y sus 

dimensiones, para este fin se calculó el coeficiente de alfa de Cronbach y de Omega 

de McDonald, indicando evidencias muy satisfactorias de consistencia interna. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ANEXO 9. Sintaxis del programa usado o códigos del Rstudio. 

# Librerías 

library (GPArotation) 

library(readxl)#Leer excel 

library(psych) #Datos descriptivos y m? s 

library(xlsx) #Exportar a Excel 

library(dplyr) #Funci? n %>% 

library(lavaan)#AFC 

library(semTools)#Invarianza 

library(parameters)#n_factors 

library(semPlot)#graficos de aFC 

library (EFAtools)#omega Y AFE 

library(readxl)#leer 

library (MBESS)#intervalos de confianza del omega 

library(openxlsx)#Guardar 

library (MVN)#normalidad 

library (PerformanceAnalytics)#Grafico de las correlaciones 

library(stats)#correlación con intervalos de confianza 

##---------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

#Importar base de datos en da 

da=tesis 

##---------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

#Analisis de ítems 

#Extraer parte de la base y crear un objeto  

F1<-data.frame(cbind(da$A1,da$A2,da$A3,da$A4,da$A5,da$A6,da$A7)) 

F2<-data.frame(cbind(da$B1,da$B2,da$B3,da$B4)) 

F3<-data.frame(cbind(da$C1,da$C2,da$C3,da$C4)) 

F4<-data.frame(cbind(da$D1,da$D2,da$D3,da$D4,da$D5)) 

#Aislar la escala principal 

General<data.frame(cbind(da$A1,da$A2,da$A3,da$A4,da$A5,da$A6,da$A7,da$B

1,da$B2,da$B3,da$B4,da$C1,da$C2,da$C3,da$C4,da$D1,da$D2,da$D3,d

a$D4,da$D5)) 

de=General 



#Añadir tantos factores como sea necesario 

#Colocar la ruta donde se exportarán las hojas de calculo  

setwd ("C:/Users/Luis Martin/Desktop/Autoevaluación")#/Ejemplo 

##--------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

#Porcentaje de respuesta por ítem 

Tabla1<rbind(table(F1$X1),table(F1$X2),table(F1$X3),table(F1$X4),table(F1$X5),

table(F1$X6),table(F1$X7)) 

Tabla2<-prop.table(Tabla1, margin = 1) 

TablaFrecuencia = Tabla2*100 

TablaFrecuencia  

#Sobrescribir y crear un objeto 

TablaFrecuencia <-as.data.frame(TablaFrecuencia) 

TablaFrecuencia  

#Reemplazar por el factor que se desea evaluar 

##---------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

#Creación de objetos para el análisis de ítem 

Matriz_G<-polychoric(F1)  

AlfaGeneral<-psych::alpha(Matriz_G$rho) #Para el IHC 

AlfaGeneral 

#Para el IHC 

Descriptivos<-describe(F1) #Para M, DE, G1, G2 

Descriptivos 

#AFE para comunalidad 

AFEfactor<-fa(F1,nfactors = 1,fm = "minres",rotate ="oblimin",cor = "poly") 

AFEfactor#Crear tabla con los datos que se necesitarán en el análisis de ítems 

TablaAnalisis<list(c(1:7),Descriptivos$mean,Descriptivos$sd,Descriptivos$skew,D

escriptivos$kurtosis,AlfaGeneral$item.stats$r.drop,AFEfactor$communality) 

#Sobrescribir y crear un objeto 

TablaAnalisis <-as.data.frame(TablaAnalisis) 

TablaAnalisis <- TablaAnalisis[,-1] 

#Dar formato a los resultados 

TablaAnalisis <- TablaAnalisis %>%mutate_if(is.numeric, round, digits = 3) 

#Nombrar y exportar en Excel 



names(TablaAnalisis)<- c("M","DE","g1","g2","IHC","h2") 

TablaAnalisis 

##---------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

#Concatenar ambos resultados para la tabla final de análisis de ítems 

TablaFinal <- list(cbind(TablaFrecuencia,TablaAnalisis)) 

TablaFinal 

write.xlsx(TablaFinal, "F1.xlsx") 

##---------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

#Matriz de correlación policórica 

Matriz_G<-polychoric(de) 

ImprimirMatriz <- as.data.frame(Matriz_G$rho) 

ImprimirMatriz <- ImprimirMatriz %>%mutate_if(is.numeric, round, digits = 2) 

write.xlsx(ImprimirMatriz, "Matrizpolicorica.xlsx") 

##---------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

#Analisis factorial confirmatorio 

# Probaremos el modelo unidimensional 

My_model<'FG=~A1+A2+A3+A4+A5+A6+A7+B1+B2+B3+B4+C1+C2+C3+C4+D1

+D2+D3+D4+D5'

# Probaremos el modelo de factores correlacionados 

My_model<'F1=~A1+A2+A3+A4+A5+A6+A7 

F2=~B1+B2+B3+B4 

F3=~C1+C2+C3+C4 

F4=~D1+D2+D3+D4+D5' 

# Probaremos el modelo de segundo orden 

My_model<'F1=~A1+A2+A3+A4+A5+A6+A7 

F2=~B1+B2+B3+B4 

F3=~C1+C2+C3+C4 

F4=~D1+D2+D3+D4+D5 

FG=~'F1+F2+F3+F4 

#Estimación del modelo 

fit<-cfa(model=My_model,data=da,estimator="WLSMV",ordered=TRUE) 

#std.lv=TRUE Colocar si es necesario igualar a 1 la regresión 

#Path diagram 



semPaths(fit, intercepts = FALSE,residuals=FALSE,edge.label.cex= 0.70, 

 sizeInt=3,edge.color ="black",esize = 2, label.prop=2, 

 rotation = 1, sizeMan = 3,sizeLat = 8,bifactor = TRUE, 

 layout = "tree3", style = "lisrel",nCharNodes = 0,"std") 

#Crear objeto con indices de ajuste 

Indices<-fitMeasures(fit, c("chisq.scaled", "pvalue.scaled","df.scaled","cfi.scaled", 

"tli.scaled","rmsea.scaled","rmsea.ci.lower.scaled","rmsea.ci.upper.scaled","

srmr","wrmr")) 

Indices 

#Ver resumen 

summary(fit, fit.measures = TRUE, standardized=T, rsquare=TRUE) 

#Indice de modificación 

modindices(fit,sort=TRUE, maximum.number = 15) 

#Guardar 

Indices<- data.frame(t(Indices[-15])) 

colnames(Indices)<c("χ²","p","gl","CFI","TLI","RMSEA","Inferior","Superior","SRMR

","WRMR") 

rownames(Indices) <-c("Modelo 1") 

Indices 

write.xlsx(Indices,"AFC-1.xlsx",colNames=TRUE, rowNames=TRUE) 

#Validez basada en la relación con otras variables 

cor.test(da$Justicia, da$Cansancio_emocional, conf.level = 0.95) 

#Confiabilidad 

#Transformación Shidmt-Leiman para modelos de segundo orden 

SL_lav<-SL(fit, g_name = "G") 

SL_lav 

OMEGA(fit, g_name = "G") 

#Datos normativos 

Percentil<-

quantile(da$Justicia,probs=c(.05,.10,.15,.20,.25,.30,.35,.40,.45,.50,.55,.60,.

65,.70,.75,.80,.85,.90,.95)) 

Media_desviaci?n_estandar<-describe(da$Inteligencia_emocional) 

Media_desviaci?n_estandar 
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