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Disefio y Estructura Factorial de la Escala para Evaluar la Justicia como Virtud
en los Contextos Organizacionales (JCV)

Design and Factorial Structure of the Scale to Evaluate Justice as a Virtue in
Organizational Contexts (JCV)

Margarita Maria Jaramillo-Pérez*, Leonor Emilia Delgado-Abella? y Natalia Maldonado-Avendafio®

Resumen

El objetivo de esta investigacion fue disefiar un instrumento para evaluar la Justicia Como Virtud en los
contextos organizacionales (JCV) desde el enfoque de Peterson y Seligman (2004) y analizar sus propiedades
psicométricas. La muestra total estuvo conformada por 419 empleados de organizaciones privadas ubicadas
en Bogota. El 68% de los participantes fueron hombres con edades comprendidas entre 17 y 67 afios y el 32%
mujeres, con edades comprendidas entre 17 y 63 afios. La escala inicial estaba compuesta por 75 items y luego
de realizado el andlisis factorial quedé una estructura final de 34 items que explican el 49% de la varianza, con
un alfa de Cronbach de .931 y un Omega de .932, con la siguiente estructura: trabajo colaborativo (11 items),
conducta prosocial (6 items), ecuanimidad (6 items), integridad (7 items) y responsabilidad social (4 items).
En conclusion, se puede afirmar que la escala JCV obtuvo adecuadas propiedades psicométricas, ya que se
lograron indices satisfactorios de fiabilidad del constructo y evidencias de validez de estructura interna.

Palabras clave: justicia como virtud, trabajo colaborativo, conducta prosocial, ecuanimidad, integridad,
responsabilidad social y estudio de validacion

Abstract

The objective of this research was to design an instrument to evaluate Justice As Virtue in organizational
contexts (JCV) from the approach of Peterson and Seligman (2004) and analyze its psychometric properties.
The total sample was made up of 419 employees of private organizations located in Bogota. 68% of the
participants were men between 17 and 67 years old and 32% women, between 17 and 63 years old. The initial
scale was composed of 75 items and after the factor analysis was carried out, a final structure of 34 items was
left that explain 49% of the variance, with a Cronbach's alpha of .931 and an Omega of .932, with the following
structure: collaborative work (11 items), prosocial behavior (6 items), equanimity (6 items), integrity (7 items)
and social responsibility (4 items). In conclusion, it can be stated that the JCV scale obtained adequate
psychometric properties, since satisfactory indexes of construct reliability and evidence of validity of internal
structure were achieved.

Keywords: justice as virtue, collaborative work, prosocial behavior, equanimity, integrity, social
responsibility and validation study
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Introduccion

Actualmente la positividad de los trabajadores
ha tomado gran importancia en el ambito laboral,
por tanto, es sustancial entender cémo se relaciona
con variables determinantes del comportamiento
organizacional, conocimiento que ayudara a las
organizaciones a construir politicas y précticas
eficaces para mejorar la productividad de los
trabajadores (Walumbwa et al., 2010). En los
altimos afos, el interés por la naturaleza positiva,
traducida en las fortalezas y virtudes de los
trabajadores, y su efecto en el desempefio (Avey et
al., 2012), satisfaccion, bienestar y compromiso
(Miglianico et al., 2020) ha experimentado un gran
auge dentro de la Psicologia de las Organizaciones.

En este sentido, Peterson y Seligman (2004)
sefialé que ha llegado el momento de contar con
una ciencia cuyo objetivo sea entender la emocién
positiva, al considerar la relevancia de las
fortalezas y las virtudes de los trabajadores para
adquirir una perspectiva mas amplia sobre el
bienestar psicolégico y las condiciones que
facilitan su desarrollo y promocidn (Oliveira et al.,
2018).

En el contexto de la psicologia positiva,
Peterson y Seligman (2004) estudiaron el buen
caracter en tres niveles de conceptualizacion:
virtudes, fortalezas y temas situacionales. Las
virtudes valoradas durante los ultimos tres milenios
por fildsofos y pensadores provenientes de varias
religiones por su influyente impacto en la
civilizacién humana: sabiduria, coraje, humanidad,
justicia, templanza y trascendencia. Las fortalezas
del caracter son los procesos 0 mecanismos
psicolégicos que definen u operacionalizan cada
una de estas virtudes. Por altimo, los temas
situacionales hacen referencia a habitos
especificos que llevan a las personas a manifestar
diferencialmente las fortalezas en ciertas
situaciones. Estos temas situacionales son propios
de cada contexto, por ejemplo, el &mbito laboral,
familiar o deportivo, entre otros.

Uno de los aportes méas importantes de
Peterson y Seligman (2004) a la psicologia positiva
es el modelo Virtues In Action-VIA, que identifica
24 fortalezas agrupadas en torno a las seis virtudes
y se diferencian unas de otras, siendo los
ingredientes psicoldgicos que las caracterizan. Sin
embargo, de acuerdo con Peterson y Park (2006),

el modelo VIA no es exhaustivo, es decir, no
contiene todas las fortalezas existentes y, ademas,
adn existe un gran namero de temas situacionales
gue no han sido estudiados (Ruch et al., 2021).

Mediante el VIA, como sistema de
clasificacion del funcionamiento humano éptimo,
se han realizado contribuciones a diversos campos
del conocimiento: al estudio de la ciencia de la
virtud, desde la perspectiva psicolégica (McGrath
& Brown, 2020); a la administracion, la psicologia
organizacional y la gestion del talento humano
(Miglianico et al.,, 2020; Morales-Sanchez &
Cabello-Medina, 2015); a la filosofia (Stichter &
Saunders, 2019); y a su utilidad en la vida cotidiana
de las personas (Gander et al., 2022).

La presente investigacion se centra en la virtud
de la justicia, definida por Peterson y Seligman
(2004) como el conjunto de “fortalezas civicas que
subyacen a una vida comunitaria saludable” (p.
30). Esta virtud se operacionaliza en tres fortalezas
civicas: ciudadania, ecuanimidad y liderazgo (ver
Tabla 1).

La concepcidn de la justicia como virtud puede
tener diferencias significativas entre culturas, razén
por la cual para evitar sesgos y lograr una
comprension culturalmente arraigada de estas
fortalezas ~ del  cardcter, se  requieren
aproximaciones metodoldgicas que permitan
captar tales diferencias (Stichter & Saunders,
2019). Es pertinente decir que la investigacion y
conceptualizacion sobre la justicia, desde la
perspectiva del Modelo VIA, es casi inexistente.

La justicia se ha estudiado en el terreno de la
psicologia con varias acepciones y resulta relevante
distinguir entre justicia organizacional que ha sido
definida como las percepciones que tienen los
trabajadores acerca de qué tan equitativos son los
procedimientos, las interacciones y los resultados
en el lugar de trabajo y como estos influyen en las
actitudes y comportamientos en la empresa
(Colquitt, 2001; Greenberg,1987; Mohamed,
2014). Este enfoque se ubica en el nivel
organizacional, es decir, la empresa despliega una
serie de acciones y mecanismos de tal manera que
sus colaboradores la perciban como justa o
equitativa. La justicia como virtud (Peterson &
Seligman, 2004), tema de la presente investigacion,
esta en el nivel de la persona, es decir, el individuo
la proyecta por medio de las fortalezas que la
componen (ciudadania, ecuanimidad y liderazgo)
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Tabla 1. Definicion de las fortalezas que operacionalizan la virtud de la justicia

Fortalezas Definicion Caracteristicas asociadas
Sentir la obligacion e identificarse con el bien comdn Ser leal, buen compafiero y responsable
incluyéndose a si mismo y esto se extiende mas alla de los  socialmente son caracteristicos de quien se
Ciudadania intereses personales para incluir los grupos de los cuales destaca en esta fortaleza. El individuo con
uno es miembro. Se manifiesta en la defensa del interés de  ciudadania tiene sentido de responsabilidad
todos por sobre el beneficio propio. hacia la comunidad.
Conductas que denotan un trato imparcial y justo hacia
todas las personas. Es no permitir que los sentimientos Los individuos con esta fortaleza tienen juicio
personales influyan en las decisiones sobre otros y dar a ecuanime para todas las relaciones sociales, son
Ecuanimidad todo el mundo las mismas oportunidades. Es el producto sensibles a la injusticia social y son
del juicio moral o el proceso mediante el cual el ser compasivos. Son ciudadanos responsables y
humano establece lo que es moralmente correcto, amigos confiables.
moralmente incorrecto y lo moralmente proscrito.
. . . El individuo con esta fortaleza aspira a ocupar
Capacidad de motivar y animar al grupo al cual se : h
. pertenece, ademas de mantenerlo unido sin malestares, ni role_s dominantes. Moyva Yy c_onduce Ia_s
Liderazgo acciones grupales hacia el éxito colectivo, a la

dificultades. Se manifiesta como la capacidad de
influenciar y ayudar a los miembros del grupo.

vez que mantiene las buenas relaciones entre

los miembros del equipo.

Fuente: elaboracion propia partir de Peterson y Seligman (2004)

dentro de la organizacion y se refleja en
comparieros, lideres y en la empresa en si misma.

En la literatura se reportan diversos
instrumentos para evaluar justicia organizacional y
variables relacionadas, sin embargo, no existen test
para evaluar la justicia como virtud en las
organizaciones y las fortalezas que la
operacionalizan. Algunas de estas escalas se
resefian a continuacion por ser los antecedentes
empiricos mas préximos a la propuesta en esta
investigacion: Escala de la Justicia Organizacional
de Colquitt (2001); la Medida de la Justicia
Organizacional desarrollada por Blader y Tyler
(2003); la Escala de Justicia construida por Niehoff
y Moorman (1993); Spranger et al., (2012),
desarrollaron una prueba de justicia organizacional
para examinar los efectos de la densidad de
parentesco dentro de las empresas familiares.

Desde la perspectiva de Peterson y Seligman
(2004), el Inventario de Valores en Accion VIA-IS
para adultos y la Encuesta de Jovenes VIA (10 a 17
afios) miden por medio de una escala Likert de 5
puntos, el grado en que se presentan en las personas
24 fortalezas agrupadas en las 6 virtudes: sabiduria,
valor, humanidad, justicia, templanza vy
trascendencia. Se han realizado varios estudios
acerca de la estructura factorial del VIA-IS (Ruch
& Proyer, 2015; Ruch et al., 2021; Vylobkova et
al., 2023) y queda claro que todavia hay debates al
respecto, por la dificultad que se ha encontrado al
intentar replicarla en su totalidad con diversas
poblaciones (Feraco et al., 2022).

En América Latina, Castro Solano y Cosentino
(2017) buscaron determinar la validez cultural del

sistema de clasificacion VIA, mediante la
utilizacién de un enfoque mixto (ético/émico) con
poblacion argentina y los resultados mostraron que
requiere ajustes en funcion de las variables
culturales. Los autores crearon y validaron para
Argentina el IVyF, inventario de virtudes y
fortalezas con 24 items (uno por cada fortaleza),
con base en el modelo VIA de Peterson y Seligman
(2004).

En Colombia, para medir especificamente la
virtud de la sabiduria en las organizaciones, se
disefié la prueba Sabio Sapiens, creada en el marco
de la conceptualizacion aportada por el VIA. Se
trata de un cuestionario de auto reporte de 19 items,
con una escala de respuesta tipo Likert de cinco
niveles de medicién que van de mayor a menor
grado de identificacion. El andlisis factorial
exploratorio produjo una composicion de tres
dimensiones: la curiosidad y la creatividad; el amor
por el aprendizaje y el juicio y la perspectiva
(Hernandez & Delgado-Abella, 2018). Cabe anotar
que la virtud de la sabiduria en el VIA esta
conformada por cinco fortalezas: creatividad,
curiosidad, apertura mental, amor por el
conocimiento y perspectiva.

El sistema de clasificacion del buen caracter,
VIA, de Peterson y Seligman (2004) aln esta en
construccion y, por ende, los instrumentos de
evaluacion de las fortalezas y virtudes también
estdn en plena evolucion. Es incipiente el
desarrollo de medidas en muchos contextos, por
ejemplo, las manifestaciones de la virtud de la
justicia en contextos organizacionales, objeto de
estudio en la presente investigacion.
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Por otra parte, es importante “disponer de
medidas que reflejen la idiosincrasia del lugar
donde se las aplique” (Omar et al., 2014, p. 316) y
analizar cuidadosamente toda aplicacion del
conocimiento generado en latitudes ajenas al
contexto histdrico y sociocultural de la regidn,
considerando que las dindmicas sociales y humanas
inciden en la percepcién e interpretacion de las
experiencias (Delgado-Abella, 2021).

Por Gltimo, es conveniente recordar como
sefala Nunnally y Berstein (1995) “la psicologia
no puede progresar mas rapido que la medicion de
sus variables fundamentales” (Citado en Aragon,
2015).

El objetivo de la presente investigacion fue
disefiar y analizar las propiedades psicométricas de
la escala para evaluar la Justicia Como Virtud
(JCV) en los contextos organizacionales.

Método

La presente investigacién corresponde a un
estudio de tipo instrumental, pues busca revisar las
propiedades psicométricas de una herramienta de
medicion de un constructo psicoldgico (Ato et al.,
2013).

Siguiendo una metodologia similar a la usada
por Delgado-Abella et al. (2019), para llevar a cabo
este estudio se siguieron las siguientes fases:
elaboracion de la version inicial del inventario,
validacién del inventario y analisis de sus
propiedades psicométricas.

Para llegar a la version inicial del inventario, se
realiz6 primero wuna revision de fuentes
bibliogréficas referentes a la conceptualizacion de
la justicia en las organizaciones incluyendo las
variables que caracterizan esta virtud (ciudadania,
ecuanimidad y liderazgo) y la diferenciacion de las
definiciones de acuerdo con las distintas posturas
de tedricos e investigadores. Ademas, se hizo una
indagacion de las pruebas que se han desarrollado
para medir la justicia y sus fortalezas, revisando los
paises de aplicacion y validacion. Para finalizar
esta etapa se hizo un analisis minucioso de la teoria
de Peterson y Seligman (2004) respecto a las
fortalezas y virtudes, haciendo énfasis en la virtud
que concierne al presente trabajo. Por ultimo, se
verificaron los enfoques del liderazgo y se eligié
aquel que esta encaminado hacia la psicologia
positiva, vertiente de la psicologia en la cual esta

enmarcada la teoria de Peterson y Seligman que es
el Liderazgo Carismatico y Transformacional.

Luego, se elabord la matriz con la estructura de
prueba partiendo de la definicion de la justicia
como virtud, e incluyendo las tres fortalezas que la
precisan -ciudadania, ecuanimidad y liderazgo- y
sus definiciones, ademas de los componentes e
indicadores para los tres dominios: afectivo,
cognitivo y conductual. Esta organizacion de las
variables y sus definiciones facilitaron la
construccidn de los items que se presentaron en la
sesion de validacion con jueces expertos.

La segunda fase del estudio fue la aplicacion
del método Angoff (Ricker, 2005), para lo cual fue
necesario contar con la participacion de tres jueces
expertos, dos de ellos orientados hacia la psicologia
positiva y un experto en disefio de pruebas. La
aplicacién del método Angoff para asegurar la
validez de contenido de la prueba inicial con 75
items, se llevo a cabo en dos sesiones hasta hacer
todo el andlisis de acuerdo con criterios como
vocabulario, claridad, redaccién y estructura
conceptual de los reactivos. Los jueces de forma
individual debieron asignar una calificacion de 1
(puntaje minimo) a 10 (puntaje maximo) en el
formato que se les entregd para este fin, teniendo en
cuenta el grado en que el reactivo representaba lo que
se pretendia medir. Cada juez tuvo que justificar y dar
una apreciacion de la calificacion asignada al item y
proponer posibles cambios o ajustes al item hasta que
se llegara a un consenso del equipo de expertos en
cada uno de los items, de tal manera que todos
estuvieran de acuerdo con la calificacion final del
item. Si alguin item tenia una calificacién menora 7'y
se concluia que no representaba lo que se pretendia
medir, este era eliminado.

Los items que obtuvieron calificaciones
superiores a 7 en su valoracion final fueron 54 y
estos quedaron distribuidos en las fortalezas asi: 21
items para evaluar Ciudadania, 17 para
Ecuanimidad y 16 para Liderazgo incluyendo en
cada fortaleza los dominios afectivo, cognitivo y
conductual. La escala de calificacion es de tipo
Likert y las opciones de respuesta son las
siguientes: 1=nunca; 2=casi nunca; 3=algunas
veces; 4=muchas veces y 5=siempre.

En la tercera fase se revisaron las propiedades
psicométricas del instrumento JCV y se llevé a
cabo el procedimiento de obtencion de indicadores
de confiabilidad de la prueba.
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Tabla 2. Estructura de la escala JCV

Fortaleza Componente Dominio Indicador
Orientar a los nuevos empleados.
Afectivo Ofrecerse como voluntario sin que
Responsabilidad social: definida como una haya habido una solicitud explicita.
Ciudadania: representa un sentimiento de orientacion para ayudar a los demés y al Colaborarle a una persona en la
identificacion y un sentido de obligacion hacia entorno incluso cuando no hay nada que Cognitivo ejecucion de una tarea relevante para la
un bien comdn que incluye al yo, pero que se obtener de ellos. Identificarse con el bien organizacion.
extiende més alla del propio interés personal. EI  comun; los logros del grupo estan por encima Usar racionalmente los recursos de la
individuo con esta fortaleza tiene un fuerte de los personales. empresa, proyectéandolos a la
sentido del deber, trabaja por el bien del grupo Conductual 0 idad con el fin de brindar apoyo
en lugar de por su beneficio personal y es leal a social y medio ambiental.
sus amigos. Es un buen compafiero de equipo. . . . Apovyar a los comparieros sin esperar
Un espl’?itu generativo y un spentido de uip Trabajo en equipo: llevar a cabo _conductas Afectivo unpa ?/etribucién P P
responsabilidad para la comunidad son otros extrarol 0 participar de manera activa Y Colaborar con la organizacion es tarea
indicadores de esta fortaleza. Las personas con  'esponsable en la vida de la organizacion de todos los empleados
esta fortaleza podrian estar activas en los realizando actividades que estén por fuera de Cognitivo Dedicar un tiempo extra ayuda a la
asuntos civicos de sus comunidades, votando, las responsabilidades asignadas al cargo. organizacion a crecer de manera més
uniéndose a asociaciones voluntarias o Capacidad de trabajar con otros en un grupo solida.
contribuyendo con tiempo y dinero a causas con un propésito comdin; colaborar y Cumplir con un compromiso aun frente
sociales o0 ambientales. El hilo comin para las cooperar. Conductual a circunstancias cambiantes o adversas.
personas que exhiben estos valores es que Lealtad: es tener la capacidad de poner los Afecti Dar prioridad a los intereses del grupo
respaldan el interés pablico sobre los objetivos  intereses de los demas antes que los de uno ectivo al cual se pertenece.
de interés propio como valores por los cuales mismo, permanecer con el grupo al cual se Cognitivo Ser coherente.
vivir, ademas quieren hacer del mundo un lugar  pertenece frente a cualquier situacion y ser
mejor para las generaciones futuras. coherente. La lealtad connota un compromiso Utilizar los recursos de la empresa para
inquebrantable, un lazo de confianza, ya sea Conductual el logro de los objetivos en su justa
en la amistad o en la fidelidad a un grupo, sus medida, sin malgastarlos.
principios y causa.
Ecuanimidad / equidad: es el producto del Afectivo No juzgar precipitadamente a nadie.
juicio moral, el proceso por el cual las personas Ser imparcial: es dar un trato igual a todas Cognitivo Conce_ptuar apllcar]do los principios de
determinan lo que es moralmente correcto, lo as personas la equidad y la razon.
moralmente incorrecto y lo que esta P ' Conductual Relacionarse con los otros de manera
moralmente prohibido. ~Son resultados de uctu justa.
desarrollo deseables el estar comprometido con No dejarse influir
la equidad en todas las relaciones sociales, Afectivo por prejuicios o intereses que lo lleven
desarrollar habilidades en la l6gica abstracta de - - a beneficiar a una de las partes.
arreglos equitativos, sensibilize?r acerca de los Ser objetivos al tomar decisiones sobre otros. . Dar el justo valor a los agontecimientos
problemas de la injusticia social, llegar a Cognitivo laborales
incorporar la compasién y el cuidado de los Conductual ~ Generar espacios de participacion.
demas y desarrollar la percepcién necesaria Afectivo Brindar ideas para el desarrollo de las
para la comprension relacional. Estos términos competencias de los demas.
denominan fortalezas y virtudes psicolégicas Cognitivo Generar espacios de aprendizaje en la
que nos permiten ser ciudadanos responsables, organizacion.
amigos confiables y en general personas Dar a todas las personas las mismas
morales. Tratar a toda la gente con oportunidades. - .
imparcialidad y justicia, no dejar que los Facﬂlt:{r las herramientas para que los
o . Conductual ~ compafieros puedan acceder a nuevas
sentimientos personales influyan en las oportunidades
decisiones sobre otros y dar a todo el mundo las P '
mismas oportunidades.
Afectivo Reconocer el aporte de cada uno de los
miembros del equipo.
Capacidad de inspirar motivacion en sus Cognitivo ;:rzéfggg:)g;d;ggyi;ggerente
seguidores con optimismo y entusiasmo. Lograr consenso sin que se impongan
Conductual modalidades de trabajo
arbitrariamente.
Facilitar un clima cordial para el
. intercambio abierto de informacion que
Afectivo : . 9
podria enriquecer la gestion en la
organizacion.
Habilidad para evaluar y comprender las Estar atento a las necesidades del
Liderazgo: capacidad de motivar y animar al necesidades y habilidades de cada seguidor Coaniti grupo reorganizando las tareas para el
grupo al cual se pertenece, ademas de con el fin de desarrollarlos y empoderarlos. ognitivo cumplimiento de los objetivos
mantenerlo unido sin malestares ni dificultades. comunes.
Orientar la accion del grupo en la
Conductual  direccion requerida para el logro de los
objetivos.
Transmitir con claridad las
Afectivo responsabilidades de cada miembro del
Habilidad de formular una vision estratégica grupo.
para la organizacion y propone cambios Coaniti Integrar las opiniones del grupo para
radicales para alcanzar los objetivos ognitivo lograr los objetivos.
organizacionales.
Conductual Utilizar un lenguaje que llegue a todos

los miembros del equipo.
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Participantes

La muestra estuvo compuesta por 419
trabajadores de empresas privadas de diferentes
sectores econdémicos ubicadas en Bogota (68.5%
mujeres y 31.5% hombres) seleccionados a
conveniencia de diferentes niveles educativos
(1.9% Primaria, 35.8% Bachillerato, 18.6%
Técnico, 6% Tecndlogo, 17.9% Profesional y
19.8% Posgrado. EIl rango de edad de los sujetos
fuede 17a67 (M=31.1, DE=12.9). Los criterios de
inclusién para seleccionar a los participantes que
hicieron parte del estudio fueron: empleados con
por lo menos seis (6) meses de antigiiedad en la
organizacion, con un nivel minimo de estudios de
basica primaria y firma del consentimiento
informado previo a la contestacion de la prueba.

Instrumento

Después haber asegurado la validez de
contenido, la version preliminar del instrumento
JCV quedé conformada por 54 items incluyendo en
cada fortaleza los dominios afectivo, cognitivo y
conductual, con una escala de calificacion. El
instrumento  también  recoge  informacion
sociodemografica: edad, género y nivel educativo.

Procedimiento

La escala JCV se aplico a 419 empleados
pertenecientes a organizaciones de la ciudad de
Bogota. Se obtuvo el permiso para llevar a cabo la
aplicacién de la prueba por medio de una
comunicacion dirigida a un directivo y anexo se
envio una descripcion general del estudio y de los
criterios de seleccidn establecidos para elegir a los
participantes. Después se hizo una invitacion
formal a los empleados seleccionados para
participar en el estudio, mediante un oficio enviado
por correo electronico o de forma fisica con copia
al lider de cada organizacion.

El diligenciamiento del instrumento podia ser
via web o en formato fisico, opcion que estuvo
condicionada al acceso del evaluado a un
computador para contestar la prueba. Esta
condicion fue verificada previamente con los
lideres de cada area en donde se encontraban
ubicados los empleados que fueron elegidos y
aceptaron participar en la investigacion, con el fin
de alistar los materiales y tener claro el
procedimiento y método para cada uno.

Analisis de datos

En primera instancia, se calcularon los
estadisticos descriptivos de las puntuaciones en
cada una de las dimensiones sugeridas y la prueba
total. En cuanto a la confiabilidad, se calcul6 el
omega y el alfa sin el item para verificar si con la
eliminacion de alguno de estos la confiabilidad
mejoraria, asimismo, se calcularon los coeficientes
de consistencia interna omega y alfa para cada una
de las dimensiones y para la prueba total.
Asimismo, se utiliz el estadistico de Shapiro-Wilk
para probar la hipotesis de normalidad
multivariada, esto, con el fin de elegir el mejor
método de estimacion para el analisis factorial
exploratorio.

Para revisar la estructura interna de la prueba
se correlacionaron cada uno de los items con la
puntuacion total de cada dimension propuesta y del
test utilizando la correlacién de Spearman-Brown
dada la distribucion de los datos. Para el Analisis
Factorial Exploratorio (AFE) se verificd
previamente con el test de esfericidad de Barttlet y
el indice Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) que la matriz
de correlaciones fuese iddnea para este tipo de
analisis, para conocer el nimero de factores se
utilizé el analisis paralelo y para la estructura se uso
como como método de estimacion Minimos
Cuadrados Ordinarios (OLS) y como método de
rotacion promax. Los analisis se realizaron en los
programas estadisticos SPSSv. 26 y JASP v. 0.13.1

Resultados

Evidencias de validez de contenido

Para obtener evidencia de la validez de
contenido de la prueba, los 75 items de la version
inicial del instrumento fueron valorados por tres
jurados expertos. Los indices de acuerdo entre
jueces expertos se basan en puntajes dicotdbmicos o
tipo Likert entre minimo dos jueces. Uno de los
recomendados para estas Ultimas escalas, es el rWG
qgue se basa en las medidas de la variabilidad
expresada por los jueces en sus puntajes asignados,
seglin una medida de varianza tedrica absoluta
(Finn, 1970), este indice estadistico se usa como
medida de correlacion intraclase para datos
categoricos basados en la varianza expresada y
puede ser interpretado como indicador de
confiabilidad y validez de contenido (Lindell et al.,
1999).

Revista Iberoamericana de Diagnéstico y Evaluacion — e Avaliagdo Psicolégica. RIDEP - N°70 - Vol. 4 - 97-109 - 2023



Propiedades Psicométricas de la Escala JCV

103

Tabla 3. Estadisticos descriptivos, prueba de normalidad para las dimensiones y puntuacion total

Ciudadania Ecuanimidad Liderazgo Puntuacién Total
Media 82.2 72.3 66.2 221
Mediana 82 73 66 221
Desviacion Estandar 11.0 7.67 8.79 25.4
Minimo 50 48 36 148
Maximo 105 85 80 270
Shapiro-Wilk p 0.009 <.001 <.001 <.001

Los coeficientes rWG obtenidos en este estudio
resultaron favorables para la prueba desarrollada
(M=.93, DT=0.15, 95%IC [0.89, 0.96]). Se resalta
gue los items 14 (rWG=.42) y 32 (rWG=.10),
indicaron un acuerdo leve y aceptable
respectivamente, siguiendo las clasificaciones de
Landis y Koch (1977), estos dos items segun estos
indices de acuerdo debieron ser revisados a partir
de los comentarios recibidos de cada uno de los
jueces expertos.

La fuerza de concordancia de los reactivos esta
determinada por el valor Rwg obtenido en cada
uno, asi, en la medida en que el puntaje se acerque
a 1 la concordancia entre jueces es mayor. De los
puntajes menores a 0.20, se puede concluir que hay
pobre concordancia; los puntajes entre 0.21 y 0.40
muestran débil acuerdo entre jueces, por la tanto se
recomienda eliminar los items y ajustar su
redaccion de acuerdo con la variable que se
pretende medir. items que se ubican en los rangos
0.41-0.60 tienen una fuerza de concordancia
moderada, los que quedan en el rango 0.61-0.80, su
fuerza de concordancia es buena y el puntaje
Optimo se ubica entre 0.81 y 1.0, lo que indica que
hay muy buena fuerza de concordancia entre
jueces.

Al hacer el andlisis de concordancia entre
jueces, se encontré que el 97.33% de los items
presentan acuerdo entre jueces y el 2.66 no
presenta. EI 88% de los items presentan muy buena
fuerza de concordancia.

Anélisis descriptivos

Para esta muestra las puntuaciones totales del
JCV oscilaron entre 148 y 270, (M=221,
DT=25.4), las cuales fueron estadisticamente
diferentes a la distribucién normal (p<.0001), al
igual que para los subtotales de cada una de las
dimensiones. Los descriptivos por categorias y
puntuacion total se reportan en la Tabla 3.

Andlisis de confiabilidad

El Omega (o) para las puntuaciones obtenidas
fue de .959 [IC:.953-.964] y el alfa de Cronbach
(a) fue de .959. Teniendo en cuenta los
lineamientos propuestos por Carretero-Dios y
Pérez (2005) el valor del a es un buen indicador de
confiabilidad para el JCV, ya que el valor de
referencia recomendado para fines investigativos
es de >0.7 y para fines diagndsticos o de evaluacion
el minimo aceptado es de >0.8; en cuanto al valor
de » es un buen indicador ya gque se encuentra por
encima de .7 el minimo esperado en el caso de un
nuevo instrumento (Nunnally, 1978). Asimismo, se
estimé el ® y el a si cada uno de los items fuera
retirado de la prueba (Tabla 3). Como se observa,
al eliminar cualquiera de los items la confiabilidad
del test no mejoraria, por lo que todos los items
aportan a la disminucion del error de medicion del
constructo.

Correlaciones item-test

Para hallar evidencia de validez interna de la
prueba se correlacionaron cada uno de los items
con la puntuacion total de la prueba y con cada una
de las dimensiones propuestas (Tabla 4). Se
encontr6 que los items pertenecientes a la
dimension de ciudadania tienen una correlacion
directa y moderada con el subtotal y la puntuacion
total, a excepcién de los items 8, 13 y 18 que
presentaron una correlacion débil con la
puntuacion  total; respecto a los items
pertenecientes a la dimension de ecuanimidad
poseen una relacion positiva y moderada con el
subtotal y la puntuacion total, exceptuando los
items 23, 25 y 26 los cuales muestran una
correlacion débil; por altimo, los items de liderazgo
presentan relaciones directas entre moderadas y
significativas; todas estas relaciones fueron
estadisticamente significativas (p<.001) (Pérez-
Tejada, 2008).
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Tabla 4. Estadisticos descriptivos, correlacion item-test, correlacién item-factor y alfa y omega si el item

fuera eliminado

item

item

item

M DE rit frike o w M DE It Tife o w M DE It rifl a w
1 416 805 .616 .674 958 .958 22 4224 865 508 .530 958  .959 39 3.864 1.071 .623 737 958  .958
2 3.776 .820 561 .570 958 958 23 3520 .952 .382 467 959 959 40 4.303 752 .624 650 958  .958
3 4317 720 517 586 .958 .959 24 3952 .823 491 559 958  .959 41 4.038 .846 .580 702 958  .958
4 4.060 .809 .568 .593 958 .958 25 4.800 534 .333 .283 959 959 42 3.959 .856 .555 .658 958  .958
5 4143 890 .488 .581 958 959 26 4.850 468 .377 .364 959 959 43 3.988 871 .589 .687 958  .958
6 3.222 936 545 619 958 959 27 4513 650 474 515 958 959 44 4.150 .803 .585 .691 958  .958
7 4.177 906 .598 .667 .958 958 28 4673 599 500 .526 .958  .959 45 3.950 .886 .612 .668 958  .958
8 2709 1.16 .464 546 959 959 29 4365 .697 598 .694 958 958 46 3.998 .790 .648 .703 958  .958
9 4.420 .752 585 .603 958 .958 30 4518 .682 551 .630 .958 .959 47 4.024 .907 .566 .666 .958  .958
10 4.067 .915 .626 .690 .958 .958 31 4.232 .786 .544 637 958 .959 48 4.081 .809 .570 .681 .958  .958
11 3.413 1.132 502 .614 958 959 32 4761 518 496 512 958 959 49 3.952 .952 .559 .683 958  .958
12 3.248 1.124 476 595 959 959 33 3969 .868 .651 .684 958 958 50 4.396 761 .582 .645 958 958
13 3.014 1.143 432 562 959 959 34 3986 .941 575 .653 958 958 51 4.107 .810 .687 733 958  .958
14 3.981 .853 542 .631 958 959 35 4239 761 579 .668 958 958 52 4.492 717 .581 598 958 958
15 4189 .856 .470 .577 958 959 36 4370 .741 589 .641 958 958 53 4.322 747 476 556 958  .959
16 4415 .667 .557 .586 .958 .959 37 3425 1.116 .484 518 959 .959 54 4.561 .655 .488 506 .958  .959
17 3.976 .830 .534 .594 958 959 38 3902 970 615 .682 958 958
18 4305 .778 .494 498 958 .959
19 4129 .781 .610 .614 .958 .958
20 4241 749 .625 .624 958 .958
21 4,196 .801 .576 .536 .958 .958

Nota. M=Media; DE=Desviacién

ecuanimidad; r.s=Correlacién item-factor liderazgo; a=alfa de Cronbach si el item fuera eliminado; w=0mega si el item fuera eliminado

Tabla 5. Estructura Factorial y correlacion entre factores

estandar; ri=Correlaciéon item-test; ris=Correlacién item-factor ciudadania; r.=Correlacion item-factor

ftem

Trabajo
colaborativo

Conducta prosocial

Ecuanimidad

Integridad

Responsabilidad social

2
34
35
37
38
39
40
41
42
43
49
3
6
15
16
17
24
25
26
27
28
32
52
4
7
9
10
14
18
22
8
11
12
13
TC
CP
E

|
RS

.608
.649
.648
526
.666
.750
676
724
.633
.661
.589

.662
462
.700
540

.679
527
.697
.789
720
.558

.563
719
401

762
.820
.620
.662
715
525

.586
.166

.535
749
.658
.801
.630
.562
519

466

.646
.817
.888
735

Nota. TC: Trabajo Colaborativo; CP: Conducta Prosocial; E: Ecuanimidad; I: Integridad; RS: Responsabilidad Social
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Evidencias de validez de estructura interna
Para esto re realizd un Anélisis Factorial
Exploratorio (AFE) donde se comprobo
previamente que la matriz de correlaciones fuera
adecuada para este tipo de analisis (Test de
Esfericidad de Barttlet=7107.879; gl=561 p<.001;
KMO=.905). Como método para estimar el nimero
de factores se utiliz6 el analisis paralelo, como
método de extraccion minimos residuales y como
método de rotacion promax. Partiendo de una
estructura de tres factores como esté planteado en
la evaluacion de la justicia, los resultados
mostraron una estructura de 5 factores, que se
mantuvo a pesar de la eliminacion de algunos
items, primero se prescindieron de los items con
cargas inferiores a 0.5 (items 5, 23, 53 y 54),
posteriormente se eliminaron aquellos items que
cargaban en dos o mas factores (items 1, 19, 20, 21,
29, 30, 31, 33, 36, 44, 45, 46, 47, 48,50 y 51), esto
acogiéndose a la condicion moderada sugerida por
Lloret-Segura et al., (2014) de saturaciones entre
0.4y 0.7 y de 3 a4 items por factor. Quedando una
estructura final de 34 items (Tabla 5) que explican
el 49% de la varianza, con un alfa de Cronbach de
.931 y un Omega de .932, (trabajo colaborativo:
0=.886 y ®=.888; conducta prosocial: 0=.812 y
®=.813; ecuanimidad: 0=823 y ©=2811;
integridad: 0=.826 y ®=.831 y responsabilidad
social: 0=.853 y ®=.850); las correlaciones entre
los factores fueron todas estadisticamente
significativas, sin embargo, se encontré6 una
relacion débil entre los factores de ecuanimidad y
responsabilidad social (Pérez-Tejada, 2008).

Discusion

Con base en los objetivos expuestos
inicialmente se puede afirmar que estos fueron
alcanzados de manera exitosa permitiendo
proponer un instrumento con indicadores de
confiabilidad de consistencia interna ajustados a lo
recomendado por la literatura (Carretero-Dios y
Pérez, 2005) y con evidencias de validez basadas
en el contenido y en la estructura interna (Meneses
etal., 2013).

Después de realizar el AFE y partiendo de la
teoria de Peterson y Seligman (2004), la prueba
para medir la Justicia como virtud quedo
conformada por cinco factores que fueron
denominados Trabajo Colaborativo, Conducta

Prosocial, Ecuanimidad, Integridad y
Responsabilidad Social.  Acorde con lo que
anticiparon Peterson y Seligman (2004), al afirmar
que la composicién de las virtudes puede cambiar
con respecto a la teoria inicial debido a que la
clasificacion de las fortalezas evoluciono, de igual
forma en la presente investigacion ha sucedido
debido a que en la medida que se hacian los analisis
de los componentes, se fueron agregando o
cambiando fortalezas de caracter especificas,
combinando aquellas que resultaron redundantes,
reformulando su organizacién y evaluandolas de
manera mas sistematica. EI cambio en los nombres
de los factores fue el resultado de analizar la
operacionalizacion de cada uno y elegir una
denominacion que indicara el sentido general
descrito en las conductas que los caracterizan, asi:

Factor 1: Trabajo Colaborativo

El término acufiado por esta basado en los
principios filoséficos del bien comun y del
altruismo, con enfoque por resultados, que guian
el proyecto y que comparten quienes toman
parte en él, generalmente voluntarios, que son
expertos 0 al menos conocedores de la
informacion que trabajan de manera conjunta,
descentralizada y simultanea, para lograr un
objetivo comun; los resultados del proyecto los
dejan de manera abierta, es decir a disposicion de
quien lo quiera (Benkler, 2014).

Factor 2: Conducta Prosocial

Se refiere al apoyo desinteresado a los
compafieros de trabajo cuando estdn en
dificultades. ElI comportamiento prosocial en el
lugar de trabajo es deseable, y las investigaciones
apuntan a una serie de beneficios organizacionales.
El comportamiento prosocial cubre la amplia gama
de acciones destinadas a beneficiar a una 0 mas
personas ademds de uno mismo, €S
multidimensional, ya que implica un abordaje
integral que abarque aspectos conductuales,
cognitivos y emocionales. Debido a lo critico que
es el dominio moral para apoyar la vida en grupo,
presentarse como prosocial 'y capaz de
comprometerse con los demés contribuye
potencialmente a la aceptacién personal, la estima
y el acceso a recursos y comparieros (McGrath &
Brown, 2020).
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En el trabajo, el comportamiento prosocial lo
realiza un miembro de una organizacidn, dirigido y
en beneficio de un individuo, grupo u organizacion
mientras estd desempefiando su  funcién
organizativa (Freidlin & Littman-Ovadia, 2020).

Factor 3: Ecuanimidad

Esta fortaleza caracteriza a las personas como
equitativas e imparciales y no permiten que sus
sentimientos personales interfieran con sus
decisiones o valoraciones respecto a los demas; a
todos les brindan las mismas oportunidades. Sus
acciones diarias estdn guiadas por principios
morales; el bienestar ajeno es tan importante como
el propio, ademas dejan facilmente los prejuicios
de lado (Peterson & Seligman, 2004).

Factor 4: Integridad

Esta fortaleza implica que el comportamiento
del trabajador es consistente con los valores
asumidos y que la persona es honrada y digna de
confianza (Becker, 1998). La integridad se refiere
a la adherencia a los principios morales, captura la
esencia de los valores éticos. La integridad
personal es una conviccion moral innata de
oponerse a cosas que no son virtuosas o
moralmente correctas. Tener integridad es hacer lo
gue cree que es correcto, independientemente de
las  consecuencias  asociadas con  sus
decisiones. Las personas con alta integridad
generalmente se describen como dignas de
confianza, confiables y responsables de sus
acciones (Engelbrecht et al., 2017).

Factor 5: Responsabilidad Social

Representa un sentimiento de identificacion y
un sentido de obligacién hacia un bien comun que
incluye al yo, pero que se extiende mas alla del
propio interés personal. El individuo con esta
fortaleza tiene un fuerte sentido del deber, trabaja
por el bien del grupo en lugar de por su beneficio
personal y es leal a sus amigos. Es un buen
compafiero de equipo. Un espiritu generativo y un
sentido de responsabilidad para la comunidad son
otros indicadores de esta fortaleza. Las personas
con esta fortaleza podrian estar activas en los
asuntos civicos de sus comunidades, votando,
uniéndose a asociaciones  voluntarias 0
contribuyendo con tiempo y dinero a causas
sociales y medio ambientales. El hilo comun para

las personas que exhiben estos valores es que
respaldan el interés publico sobre los objetivos de
interés propio como valores por los cuales vivir,
ademas quieren hacer del mundo un lugar mejor
para las generaciones futuras (Peterson &
Seligman, 2004).

En las  empresas  colombianas vy
latinoamericanas los programas de ciudadania han
tomado nuevas formas y significados como la del
voluntariado empresarial, programa que debe estar
inmerso dentro de la estrategia corporativa y como
una practica de Responsabilidad Social
Empresarial concepto desarrollado por la OIT en
2010 (Arredondo et al., 2011).

El objetivo de este trabajo fue disefiar un
instrumento para medir la justicia como virtud en
el contexto organizacional, desde la teoria de
Peterson y Seligman (2004), necesidad que se
generd debido a que en nuestro pais no existe un
instrumento  adaptado para la poblacién
colombiana que se pueda utilizar para realizar esta
medicion en las organizaciones desde la mirada del
empleado, es decir, qué piensa y siente cada
trabajador respecto a qué tan justo es con sus
compafieros y con la institucion. En cuanto a la
confiabilidad del JCV es superior a la reportada en
los estudios de Consentino (2010) y Azafiedo et al.
(2014), donde se evalua la justicia como un factor,
lo que permite inferir que el instrumento propuesto
presenta menor error de medicion para la
evaluacion de este constructo. En cuanto a la
estructura factorial encontrada esta cuenta con mas
factores de los esperados en un inicio y con
correlaciones entre estos inferiores a .90 que no
permiten inferir una estructura unidimensional y
que denotan una estructura que cuente con otras
fortalezas tal como sucedi6 en el estudio de
Consentino (2010).

Dado que no existen mas instrumentos que
midan la justicia como virtud en el &mbito
organizacional es imprescindible la ejecucion de
estudios confirmatorios, que permiten probar el
modelo obtenido o diferentes estructuras
factoriales, asi como investigaciones asociadas a
obtener evidencias de validez de otra naturaleza.

Como fortalezas de este estudio se pueden
mencionar las siguientes: este trabajo evidencia la
existencia de una estructura factorial distinta a la
propuesta por los autores del constructo que
contribuye a la investigacion y desafios planteados

Revista Iberoamericana de Diagnéstico y Evaluacion — e Avaliagdo Psicolégica. RIDEP - N°70 - Vol. 4 - 97-109 - 2023



Propiedades Psicométricas de la Escala JCV

107

por la investigacion actual acerca de las virtudes y
sus fortalezas. A partir de los cinco componentes
gue se incluyen en la prueba -Trabajo
Colaborativo, Conducta Prosocial, Ecuanimidad,
Integridad y Responsabilidad Social-, se pone a
disposicion de la comunidad académica una
propuesta de instrumento para que investigadores
colombianos evaluen esta variable de forma valida
y confiable, siendo un punto de partida de un
proceso de revision, el cual permitird hacer
validaciones posteriores 0 verificacion
experimental del proceso ya realizado, incluyendo
muestras poblacionales diferentes que permitiran
evaluar si los reactivos generan resultados
equivalentes 'y acumular evidencias de
puntuaciones que muestren que la medicién apunta
al constructo que se esta evaluando.

Se sugiere hacer futuras investigaciones con
trabajadores de empresas de otros sectores de la
economia colombiana y empresas del sector
publico e incluso extender la muestra incorporando
poblaciones de otros paises con el fin de
generalizar los resultados y estandarizar la escala a
otros paises de Latinoamérica. También se propone
hacer estudios de tipo confirmatorio de la
estructura final de la prueba, asi como estudios
orientados a las demés evidencias de validez de la
escala.
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