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Resumen

El desempefio de las empresas esta relacionado, en gran medida, con el comportamiento
de sus trabajadores. Por tanto, el capital humano se considera como uno de 10s recursos
mas valioso que poseen las organizaciones. Mltiples variables influyen en el bienestar
subjetivo de la plantilla laboral, entre ellas aquellas relacionadas con su percepcion de
justicia en el trabajo, es decir, la forma en que son justamente retribuidos, la imparciali-
dad de los procedimientos, asi como la percepcion sobre tratos dignos y justos. En razén
de la importancia implicita de estos elementos, el presente estudio tuvo por objetivo el
identificar la relacion que existe entre la justicia distributiva, la justicia de procedimientos
y la justicia interaccional con la satisfaccion laboral de los empleados. Para lograr este
proposito, se aplicaron la escala de Niehoff y Moorman (1993) y Salessiy Omar (2016)
para medir la justicia organizacional y la satisfaccion laboral respectivamente. El estudio
de campo se realizd en las empresas del sector comercial, industrial y de servicios del
noroeste de México, dando lugar a una poblacion muestral de 385 encuestas. Como
técnicas estadisticas de andlisis de datos se emplearon el andlisis factorial exploratorio
y la correlacion. Los resultados sugieren que las tres dimensiones de la justicia organi-
zacional percibida estan relacionadas positivamente con la satisfaccion laboral de los
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empleados. Estos hallazgos son relevantes en el sentido de que permiten dar cuenta de
la importancia de la percepcion de los trabajadores sobre su bienestar subjetivo. Esto
nos lleva a reflexionar sobre la necesidad de implementar buenas practicas de gestiony
comunicacion en las empresas de la actual sociedad digital.

Palabras clave: Justicia organizacional; Satisfaccion laboral; Justicia distributiva; Justi-
cia procedimental; Justicia asociativa.

1. INTRODUCCION

El siglo XXI ha traido grandes cambios en materia de competiti-
vidad y desempefio empresarial. La apertura comercial de los mer-
cados; el desarrollo de sistemas de informacion y logisticos cada vez
mas eficientes; los cambios en las expectativas de consumo y el robo
del talento humano entre las empresas de un sector, -por mencionar
algunos cambios-, demandan de las empresas la implementacion de
mejores practicas en aras de incrementar su desempefio (Galvan-Vela
et al., 2022a). Ademas, se podria decir que esta complejidad de la
dindmica comercial, ha representado un verdadero reto en términos
de competitividad y desempeno en los diferentes agentes economicos
(Galvan-Vela et al., 2018).

De acuerdo con lo anterior, la importancia atribuida a la satis-
faccion de los empleados se ha incrementado (Akram et al., 2021;
Galvéan-Vela et al., 2021) en el sentido de que éstos son los responsa-
bles del logro de los objetivos de sus respectivas empresas o centros de
trabajo (Ali y Anwar, 2021; Stefurak et al., 2020). De modo consen-
suado se le ha considerado, por mucho tiempo, el recurso mds valioso
de las organizaciones (Ali y Anwar, 2021; Stefurak et al., 2020).

La importancia del conocimiento en torno a cémo las organizacio-
nes deben gestionar a su recurso humano surgio6 a partir de la asimi-
lacion de las necesidades de los individuos y de la concepcion de que
las organizaciones deberian servir como plataformas de desarrollo
para los individuos y no los individuos servir a las empresas como si
fueran un recurso mas (Akram et al., 2021). Ademas, es sabido que,
el talento y el entusiasmo del recurso humano, brinda oportunidades
de supervivencia y desarrollo a las empresas que buscan subsistir en
entornos hostiles y cambiantes (Clement y Eketu, 2020; Galvan-Vela
et al., 2021).
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Sin embargo, las nuevas tendencias en materia de gestion apuntan
a una concepcion evolutiva de las practicas que promueven la super-
vivencia a aquellas que garanticen un desempeiio integral y mejor al
promedio de las industrias en determinados sectores. Esto es, un cam-
bio de enfoque que va de la mera mitigacion de debilidades a facilitar
condiciones que promuevan el florecimiento humano, como lo son,
la procuracion del happiness management, las practicas positivas, el
soporte a las nuevas ideas, la procuracion del engagement u otros
elementos relacionados con el bienestar subjetivo de los trabajadores
(Geue, 2018).

Especificamente en México, de acuerdo a la Encuesta Nacional de
Ocupacion y Empleo, emitida por el Instituto Nacional de Estadistica
y Geografia (INEGI) en enero de 2022, la poblaciéon econdmicamente
activa es de 57 millones de personas y la tasa de participacion es del
58%. De acuerdo con los datos de este mismo instituto, la carencia de
una red de apoyo en el trabajo o de un clima propicio para el desarro-
llo de las actividades laboral, desencadend que el 15.4% de los em-
pleados presenten sintomas de depresion (INEGI, 2022). Asimismo,
la Encuesta Nacional de Bienestar Autorreportado del INEGI, mostr6
que un 13.3% de la poblacioén con un empleo subordinado, perciben
que no son tomados en cuenta por su empresa.

Atendiendo a lo dicho anteriormente, se suma el estudio de Man-
power Group, firma consultora lider en servicios y soluciones del ca-
pital humano, quienes aseguran que la mayor prioridad de los tra-
bajadores mexicanos para el afio 2022 es el conservar su fuente de
ingreso, mantenerse sanos, adquirir conocimientos y desarrollar ha-

bilidades.

Adicionalmente se argumenta la falta de interés de la mayoria de
los trabajadores mexicanos en cuanto a volver a las viejas praxis pre
pandémicas en donde no existe una flexibilidad laboral. Esta misma
forma detalla que el 81% de los trabajadores que reconocen una vi-
sion de su empresa orientada a la gestion de carrera, desarrollo de
metas y de entrenamiento y evaluacion frecuente, reportan mayores
niveles de satisfaccion que aquellos que no reconocen estas acciones
por parte de sus organizaciones (Manpower Group, 2021).

Ante este panorama, resulta evidente la necesidad de generar
un cumulo de evidencia empirica relacionada con la psicologia del
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trabajador, como su justicia organizacional y satisfaccion percibi-
da, en lo que respecta a economias que se desenvuelven en entor-
nos sociales y econémicos disimiles, que subsisten en un mercado
altamente competitivo y bajo condiciones limitadas o carentes de
recursos y competencias, sobre todo en lo que respecta a la reten-
cion de la plantilla de trabajo, como es el caso de muchas empresas
en México (Herrera et al., 2018). Es por ello, que el objetivo de la
presente investigacion fue identificar la relacion que existe entre
la justicia distributiva, la justicia de procedimientos y la justicia
interaccional con la satisfaccion en los empleados, por lo que se
plante6 la siguiente interrogante: ¢Cual es la relacion de los ele-
mentos de la justicia organizacional percibida en la satisfaccion de
los empleados en el noreste de México?

Para responder a este interrogante, el presente capitulo se encuen-
tra dividido en cuatro apartados. El primer apartado expone el estado
del arte de los elementos de la justicia organizacional percibida y de
la satisfaccion en el trabajo. En el segundo apartado se describe las
estrategias metodologicas utilizadas, como tipo, disefio y alcance de
la investigacién. En el tercer apartado se realizé un andlisis empirico
de los resultados. Y en el dltimo epigrafe se muestra los hallazgos al-
canzados por este trabajo académico, las implicaciones practicas y las
futuras lineas de investigacion.

2. MARCO TEORICO

2.1 Satisfaccion laboral

De manera generalizada, la satisfaccion laboral involucra aspectos
positivos de las actitudes, sentimientos y emociones de los emplea-
dos con respecto a su trabajo (Herrera et al., 2018). Sin embargo,
no existe un consenso en cuanto a su concepto por los estudiosos en
el campo de la empresa (Galvan-Vela et al., 2021). Para Andersen
et al. (2007), la satisfaccién laboral se refiere a un estado emocional
positivo y agradable que tiene sus origenes en las experiencias del em-
pleado en su trabajo. Sin embargo, la percepcion estd modulada por
las condiciones particulares de los individuos en el sentido de que, las



Justicia organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores... 115

expectativas, las habilidades, los rasgos culturales, comportamentales
o de personalidad, juegan un papel preponderante en sus patrones de
conducta o en la concepcion individual sobre lo que se considera el
bienestar subjetivo.

Se dice que cuando un trabajador percibe que las expectativas que
generd con respecto a las caracteristicas de su trabajo, han sido cu-
biertas, es capaz de experimentar un elevado grado de satisfaccion
con su empleo (Knapp et al., 2017). Asimismo, una persona con una
gran satisfaccion en el trabajo experimenta pensamientos y actitu-
des positivas, mientras que, alguien insatisfecho tiene intenciones o
experimenta actitudes o conductas negativas (Herrera et al., 2018).
Diversas investigaciones han propuesto modelos o relaciones causales
entre la satisfaccion laboral con elementos del comportamiento, como
son: el compromiso organizacional, la intencion de rotar, la justicia
percibida, el engagement o la percepcion de soporte organizacional,
entre otros elementos psicodirectivos.

2.2. Justicia organizacional

La justicia organizacional tiene sus origenes en la teoria de la equi-
dad de Adams (19685). Para la plataforma Dimensions.ai, los antece-
dentes tedricos de la justicia organizacional se encuentran a principios
del siglo XX. Por tanto, no es de extrafiar que existan mas de 852 mil
investigaciones relacionadas con dicho término. De ellas, poco mas
de 511 mil estudios se emprendieron a lo largo de la ultima década
de la presente centuria (Dimensions.ai, 2022). Por tanto, la justicia
organizacional es un topico que, en los ultimos afios, ha tomado una
relevancia significativa en el mundo académico. A grandes rasgos, es-
te concepto puede aclarar una serie de actitudes y consecuencias del
comportamiento humano en el trabajo. Entre ellos, la importancia e
influencia de las percepciones de igualdad y de equidad. Sin lugar a
dudas, un requisito previo para que las empresas puedan funcionar de
manera efectiva y eficiente (Jamel et al., 2020).

Propiamente, la justicia organizacional puede ser definida como la
percepcion de los empleados sobre la justicia que se produce en sus
lugares de trabajo y esta involucra la ética, la moral y las normas (No-
visatari, 2020). Segun Karem et al. (2019), las condiciones de justicia
promueven el mantenimiento de un entorno laboral sostenible, en el
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sentido de que los miembros de las organizaciones tienden a respon-
der a la forma en la que son tratados.

Las percepciones con respecto a la justicia en las interacciones
empresa-empleado son relevantes y condicionantes conductualmente.
Se ha demostrado que la percepcion de justicia tiene influencia en las
intenciones del empleado por abandonar su puesto de trabajo, en la
satisfaccion laboral, en su compromiso afectivo, en su participacion
en el trabajo, entre otras variables relevantes (Agistiawati et al., 2020;
Galvéan-Vela et al., 2021, 2022b). Ante de pasar al siguiente item, in-
dicar que las contribuciones tedricas de Moorman (1991) reconocen
tres dimensiones de la justicia organizacional, ellas son, la justicia
distributiva, la justicia procedimental y la justicia interaccional.

2.3 Justicia distributiva

La justicia distributiva es probablemente la dimension mas reco-
nocida de la justicia organizacional. La justicia distributiva se asienta
sobre los pilares de la teoria de la equidad (Adams, 1965). Ella tiene
que ver con la percepcion que tiene el capital humano sobre lo que la
empresa les da a cambio de sus esfuerzos cotidianos (Galvan-Vela et
al., 2021). En este sentido, la justicia distributiva se puede definir co-
mo el grado en que los altos mandos son capaces de distribuir recom-
pensas financieras de manera justa, Esto significa que esta dimension
se vincula con la percepcion de los trabajadores sobre las retribucio-
nes monetarias de sus esfuerzos diarios (Akram et al., 2020).

Withman et al. (2012) expresan que para evaluar la justicia dis-
tributiva se hace preciso utilizar como base de la comparacion, los
esfuerzos o aportes de los empleados, asi como los resultados de las
negociaciones para con la empresa sobre las compensaciones que los
trabajadores merecen por tal esfuerzo. Es decir, los resultados de la
organizacion, tales como salario, apreciacion, evaluacion del desem-
pefo, entre otros. Sin embargo, la justicia distributiva ha sido me-
dida conforme a la percepcion sobre las condiciones justas de estos
intercambios. De ahi que se empleen afirmaciones relacionadas con
la percepcion de la justicia sobre el salario percibido, horarios de tra-
bajo, cargas de trabajo, niveles de recompensas y responsabilidades
(Galvan-Vela et al., 2021).
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Sobre las asociaciones existentes entre la dimension justicia distri-
butiva con otros elementos de la psicologia organizacional, subrayar
que se han encontrado asociaciones con el compromiso organizacio-
nal (Daressa et al., 2022); con el compromiso en el trabajo (Chen
et al., 2022); con la intencién de rotar (Choi y Chin, 2022); con la
percepcion de soporte organizacional (Nan y Selama, 2022) y con la
satisfaccion laboral (Galvan-Vela et al., 2021, 2022b). En suma, con
todo lo anterior, se plantea la siguiente hip6tesis de investigacion:

H1. La justicia distributiva estd correlacionada positiva y significa-
tivamente a la satisfaccion laboral de los trabajadores.

2.4 Justicia procedimental

La justicia procedimental es la segunda dimension de la justicia
organizacional. Para Leventhal (1976), dicha variable tiene sus ori-
genes en los preceptos de la teoria del juicio de la justicia (Herrera
et al., 2018). Leventhal (1976, p.7) define este constructo como “...
la creencia de que los procedimientos de asignacion cumplen ciertos
criterios y por tanto son justos y apropiados”

La justicia procedimental se refiere a la percepcion de justicia de
los individuos sobre los procedimientos usados para la toma de deci-
siones de los mandos superiores con respecto a sus empleos (Akram
et al., 2020). En consecuencia, la percepcion serd la manera en que los
lideres optan por la distribucion de los resultados y la reaccion que
tendran los empleados con respecto a la existencia de condiciones de
equidad en dicha distribucion.

Para Novitasari et al. (2020), el empleado principalmente perci-
be la justicia por su forma de distribucion, es decir, por la justicia
procedimental. Pero mas alla de eso, la justicia procedimental es im-
portante en el sentido de que representa el trato entre ambas partes
y la actitud de los superiores con respecto a la equidad al momento
de tomar decisiones. Para el citado autor, el rol del gerente es crucial
cuando se trata de alcanzar o mantener un estado arménico, donde
se cultive la satisfaccion laboral u otros elementos de la psicologia
positiva en el trabajo.

En suma, con lo anterior, algunos autores muestran la influencia
que posee esta dimension no solo en los resultados econdmicos de las
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empresas; sino también para el comportamiento del capital humano
en el desempefio de su puesto laboral. En este sentido, Yang et al.
(2022), demuestra la existencia de una relacion entre los constructos
justicia procedimental- psychological flourishing. Asimismo, Choi y
Chin (2022) ponen de manifiesto una asociacion directa entre las tres
dimensiones de la justicia organizacional con la intencion de rotar de
los trabajadores. Unos afios anteriores a esta indagacion cientifica,
Novisatari et al. (2020) demostr6 la existencia de una relacion directa
entre las dimensiones de la justicia organizacional y el parametro sa-
tisfaccion laboral. Todo ello nos lleva a sugerir la siguiente hipotesis
de trabajo:

H2. La justicia procedimental estd correlacionada positiva vy signi-
ficativamente a la satisfaccion laboral de los trabajadores.

2.5 Justicia interaccional

La justicia interaccional tiene su s origen en Niehoff y Moorman
(1993). Dichos autores proponen que la justicia organizacional debe
entenderse como como una variable tridimensional. En este sentido,
la justicia interaccional hace referencia, por un lado, a la comunica-
cién interna existente entre los mandos superiores e inferiores, y por
otro, a la percepcion del empleado con relacion al comportamiento de
sus superiores en tales interacciones (Herrera et al., 2018).

La justicia interaccional es contemplada por medio de dos compo-
nentes basicos. Uno de ellos se refiere a la cuestion interpersonal, que
hace alusion al grado de respeto, de dignidad y de cortesia en el trato a
los mandos inferiores, Y el otro es la informacion, que hace referencia
a la forma de comunicacién de la informacion y a los procedimientos
de comunicacion. De este modo, se persigue que todas las plantillas de
las organizaciones tengan acceso a la misma informacion, asi como a
la comunicacion de los resultados (Vasquez-Trespalacios et al., 2021).

Basicamente, esta dimension de la justicia se encuentra presente
en los estudios contemporaneos sobre justicia organizacional y psi-
cologia del trabajo. Un ejemplo de ello son los estudios cientificos de
Kebede y Wuang (2022), Daressa et al. (2022), Vasquez-Trespalacios
et al. (2021) y Novisatari et al. (2020). Tomando como base este cor-
pus emergente de obras académicas sobre los topicos de la justicia
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organizacional y la justicia interaccional se expone a continuacion la
siguiente hipotesis de investigacion:

H3. La justicia interaccional estd correlacionada positiva y signifi-
cativamente a la satisfaccion laboral de los trabajadores.

3. METODOLOGIA

La presente investigacion se encuentra basada en el positivismo
légico y en el razonamiento hipotético-deductivo. En este sentido, se
puede afirmar que esta investigacion académica es de tipo cuantita-
tivo; pues se recogieron, procesaron y analizaron datos de variables
latentes, cuyas respuestas se clasificaron en escalas de Likert de 7 pun-
tos (Jiménez, 2020). Asimismo, el disefio de esta investigacion es no
experimental y transversal. Con respecto a la medicion de las varia-
bles objetos del presente estudio, indicar que se emplearon las escalas
de Salessi y Omar (2016), Patlan et al. (2014) para medir la satisfac-
cion laboral y la justicia organizacional, respectivamente. Por otra
parte, la muestra de este estudio fue trazada conforme a la férmula
Z de poblaciones indefinidas, considerando un nivel de error del 5%
y un margen de confianza de 95%. Se encuestaron a 385 individuos
de manera intencional (no aleatoria). Estas personas son trabajadores
de empresas comerciales, industriales y de servicios del estado de Baja
California (México).

El alcance de esta investigacion es de tipo descriptivo y correlacio-
nal, pues no se establecié un modelo causal para las variables, Ahora
bien, se exploraron, por un lado, los niveles de satisfaccion laboral y
justicia percibida, y por otro, el grado de correlacion que mantienen
ambos elementos. Respecto a las técnicas estadisticas de investiga-
cion, los autores de este texto académico emplearon las medidas de
tendencia central, las medidas de distribucion, el analisis factorial ex-
ploratorio (para el anlisis de la consistencia interna de los items que
conformaron cada variable y la valoracion de la validez de construc-
to), el alfa de Cronbach (para determinar la fiabilidad del instrumento
de medida) y finalmente la correlacion de Pearson para determinar
cuantitativamente el grado de dependencia de las variables objetos de
la presente investigacion.
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4. RESULTADOS

Los datos de clasificacion de la muestra corresponden a la descrip-
cién de las condiciones de las personas encuestadas. De este colectivo,
el 52.5% pertenece al género femenino y el resto al género masculino
(47.5%). Asimismo, la edad de los individuos se encuentra en una
media de 38.5 afios y los limites inferiores y superiores fueron de 19
a 67 afnos, respectivamente.

En la tabla 1 se aprecia que el grado de especializacion de los su-
jetos que respondieron el cuestionario es bajo, puesto que en su gran
mayoria (77.2%) solo cuenta con una educacion elemental. Tal hecho
puede deberse basicamente a que muchos de las personas encuestadas
son trabajadores del sector industrial (84.4%). Estos ejercen labores
en lineas de produccion. Por dltimo, expresar que los niveles minimos
de experiencia de los trabajadores encuestados son de 0 afios y el
maximo de 41 afios.

Tahla 1. Datos de clasificacion

Variable Descripcion
, Femenino = 202 0 52.5%
Género Masculino = 183 0 47.5%
Edad Limites = 19 a 67 afios

Media = 38.65 afnos

Elemental = 297 0 77.2%
Educacion Licenciatura = 82 0 21.3%
Posgrado =6 0 1.6%

Comercial =50 0 13%
Tipo de empresa Industrial = 325 0 84.4%
Servicios =10 0 2.6%

Limites = 0 a 41 afios

Afios de experiencia Media = 4.41 afios

Fuente: Elaboracion propia
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Sobre los resultados descriptivos de la satisfaccion laboral (tabla
2), apuntar que se obtuvieron altos niveles de satisfaccion laboral en
lo que respecta a la cohesion en los equipos de trabajo, como en las
afirmaciones siguientes: “me llevo bien con mi jefe y mis superiores”
0 “me siento a gusto con mis companeros de trabajo”; también en lo
que respecta a la explotacion de las habilidades como “en mi trabajo
puedo aplicar mis capacidades y habilidades”.

No obstante, se presentd un bajo nivel de satisfaccion laboral en lo
que respecta a las contribuciones salariales, como la afirmaciéon que
menciona “mi salario es apropiado”. Es importante sefalar, que la
media de la satisfaccion laboral total fue de 5.7 puntos.

Tabla 2. Resultados descriptivos de la satisfaccion laboral

item Media | Desv. Std
1. Me llevo bien con mi jefe y mis supervisores 6,3 1,421
2. En mi trabajo puedo aplicar mis capacidades y habilidades 6,0 1,582
3. La empresa se preocupa por mi 54 1,988
4. En mi trabajo recibo reconocimiento por mi buen desempefio | 5,0 2,239
5. Me siento bien trabajando para esta empresa 6,1 1,523
6. Me siento a gusto con mis compaiieros de trabajo 59 1,721
7. Mi trabajo me da seguridad laboral 58 1,737
8. Mi salario es apropiado 48 2,132
9. En general estoy satisfecho con mi trabajo 59 1,629
10. Considerando en términos generales, tengo un buen trabajo | 5,9 1,547

Fuente: Elaboracion propia

Respecto a la justicia distributiva, sefialar que la media total de
esta determinada dimension de la justicia organizacional es de 5.16
puntos. Asimismo, se observo que los mayores niveles de percepcion
de justicia distributiva se encuentran relacionadas con los horarios de
trabajo, las responsabilidades y las cargas laborales. Sin embargo, se
aprecia un bajo nivel de justicia distributiva en lo que respecta al sa-
lario y las recompensas asignadas por las empresas a los trabajadores
(véase tabla 3).
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Tabla 3. Resultados descriptivos de la justicia distributiva

ltem Media Desv. Std

1. Mi horario de trabajo es justo 58 1,911
2. Yo pienso que mi nivel de sueldo es justo 4,2 2,273
3. Yo considero que mi carga de trabajo es bastante justa 54 1,898
4. En términos generales, las recompensas que recibo en

. : 48 2,171
este trabajo son bastante justas
5. Yo pienso que mis responsabilidades de trabajo son 5,6 1.856

justas

Fuente: elaboracion propia

En cuanto a la dimension justicia de procedimientos, indicar que
la media es similar en todos los items que componen dicha dimension.
Entonces se puede afirmar que los niveles de justicia percibidos en los
trabajadores en cuanto a la toma de decisiones de los altos directivos
poseen un nivel medio alto, como se puede apreciar en la tabla 4.
Cabe senialar que la media total para esta determinada dimension es
de 5.64 puntos.

Tabla 4. Resultados descriptivos de la justicia procedimental

item Media | Desv. Std
6. Las decisiones de trabajo son tomadas por mi jefe de una forma
) 5,6 1,824
justa
7. Mi jefe se asegura de que todas las dudas sean escuchadas antes 56 1912
de tomar una decision ’ ’
8. Para tomar las decisiones, mi jefe reline informacion exacta y
5,7 1,891

completa
9. Mi jefe explica las decisiones tomadas y proporciona informacion

o s 5,6 1,927
adicional cuando es requerida por el personal
10. Todas las decisiones de trabajo son aplicadas al personal in- 57 1854

volucrado

Fuente: Elaboracion propia

Sobre la dimension justicia interaccional, las mayores puntuacio-
nes se alcanzaron en los items referentes a la honestidad y a la co-
municacion interna de los superiores jerarquicos con sus empleados.
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Por otro lado, conviene advertir que las puntuaciones mas bajas se
aprecian los items destinados a explorar la discusion de las decisiones
tomadas con relacion al trabajo de los empleados. En cuanto a este
elemento se tuvo una media total de 5.43 puntos, mientras la media
de la justicia organizacional alcanzé un registro de 5.16 punto. Los
resultados individuales de la percepcion de justicia interaccional se
aprecian en la tabla §.

Tabla 5. Resultados descriptivos de la justicia interaccional

ltem Media Desv. Std
11. Alos trabajadores se les permite discutir sobre las decisio-
) - 51 2,162
nes de trabajo tomadas por mi jefe
12. Quando se toman decisiones sobre mi trabajo, mi jefe me 5.4 2,005
considera
13. Cuando se toman decisiones sobre mi trabajo, mi jefe es
) i . 5,4 1,934
sensible con mis necesidades
14. Cuando se toman decisiones sobre mi trabajo, mi jefe es
) 5,7 1,862
honesto conmigo
15. Cuando se toman decisiones sobre mi trabajo, mi jefe es
. ) . 55 1,992
muestra preocupacion por mis derechos como trabajador
16. Cuando se toman decisiones sobre mi trabajo, mi jefe las
) X 53 2,186
discute conmigo
17. Mi jefe ofrece una justificacion adecuada por las decisiones 53 9029
que se toman sobre mi trabajo ’ ’
18. Cuando se toman decisiones sobre mi trabajo, mi jefe ofre- 55 1947
ce explicaciones que tienen sentido para mi ’ ’
19. Mi jefe explica muy claramente cualquier decisién tomada 56 1946
acerca de mi trabajo ’ ’

Fuente: Elaboracion propia

Adicional al analisis descriptivo, se realizaron los analisis factorial
exploratorios (AFE) de las dimensiones del presente este estudio cien-
tifico. Los resultados se muestran en la tabla 6. El AFE fue realizado
por el método de componentes principales con rotaciéon Varimax, por
ser el método mas utilizado para este tipo de trabajo. En cuanto a
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la correlacion de los items que componen cada variable latente se
encontraron niveles de medios a altos para la satisfaccion laboral y
la justicia distributiva. Mientras que para las variables justicia pro-
cedimental vy justicia interaccional los valores fueron bastante altos.
Llegados a este punto se hace conveniente exponer que todas las di-
mensiones son significativas.

Asimismo, los determinantes de las correlaciones fueron adecua-
dos, pues se obtuvieron en niveles cercanos a cero. Por otro lado, las
cargas factoriales se encontraron en niveles adecuados. Esto quiere
decir que los items que componian cada variable latente alcanza va-
lores mayores a 0.5. Complementariamente, la prueba de adecuaciéon
muestral de Kaiser-Meyer-Olkin se sitia en niveles adecuados, pues
se presenta a nivel mayores de 0.700 en todos los casos. Por su par-
te, la prueba de esfericidad de Barlett sugiere la existencia previa de
correlaciones entre las variables, al presentarse con significancia. Asi-
mismo, la varianza explicada del conjunto de items que componen las
variables latentes son adecuados al ser mayores al 50%. Por tltimo,
senalar que el grado de fiabilidad de las escalas de medida presenta
valores adecuados, es decir, superiores a 0.600, segtin la prueba infe-
rencial de alfa de Cronbach.

Tabla 6. Resultados del analisis factorial exploratorio

. .. L . . Justicia
Satisfaccion Justu_:la Distri- | Justicia Procedi- e
Laboral (LS) butiva (DJ) mental (PJ) (1)
Correlacion 0,848 <> 0,858 <>
entre items 0,454 0,809<>0,454 | 0,866 <>0,747 0715
Significancia de
correlaciones 0,000 0,000 0,000 0,000
Determinante 0,00001 0,041 0,003 0,00001
. 0,805<> 0,885<>
Comunalidades 0,602 0,807 <>0,597 | 0,914<>0,782 0,708
Cargas facto- 0,897 <> 0941 <>
riales 0.736 0,898<>0,773 | 0,956 <>0,884 0,841
KMO Test 0,944 0,824 0,885 0,951
Esfericidad de
Barlett 0,000 0,000 0,000 0,000
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Varianza Expli- 68.15% 70,09% 85,33% 81,36%
cada
Alfa de 0,941 0,888 0,957 0,97
Cronbach

Fuente: Elaboracion propia

Como ultima prueba se realiz6 un analisis de correlacion. Toda
vez que se factorizaron las dimensiones de este estudio mediante la
prueba anterior. En este sentido, se encontrd que la justicia distribu-
tiva, procedimental e interaccional se correlacionan altamente con la
satisfaccion laboral, en niveles del 78.6, 75.8 y 73% respectivamente.
Este valor nos permite afirmar que se aceptan las tres hipdtesis de
investigacion planteadas en el presente trabajo académico.

Tahla 7. Correlaciones entre las dimensiones SL, DJ, PJ e IJ

LS DJ PJ J
Satisfaccion Laboral (SL) 1
Justicia Distributiva (DJ) 7867 |1
Justicia Procedimental (PJ) 7587 | ,7347 |1
Justicia Interaccional (1J) 7307 | 685" | 9017 |1

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (dos colas).

Fuente: Elaboracion propia

5. CONCLUSIONES

En una sociedad donde cada dia es mas relevante el cuidado de la
salud mental de las personas, sobre todo, en paises que se encuentran
en vias de desarrollo. Resulta imperante el estudio empirico de ele-
mentos como la percepcion de justicia y la satisfaccion laboral, pues
ambos factores impactan significativamente en ¢l comportamiento de
los trabajadores, asi como en sus actitudes y resultados en el desem-
peno de su puesto profesional.

En este sentido, los paises han comenzado su busqueda del bienes-
tar laboral. En México, recientemente se incorpor6 la Norma Oficial
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Mexicana (NOM) no. 35, la cual consiste en identificar, analizar y
prevenir los factores de riesgo psicosocial en el trabajo. Con ello se
quiere promover un entorno organizacional positivo y favorable en
el interior de las organizaciones. No obstante, atn falta mucho por
hacer en esta cuestion, sobre todo, en lo que respecta a la difusion
de la importancia del cuidado de la salud mental de los empleados.
Por tanto, las implicaciones practicas del presente estudio recaen en
la generacion de evidencia empirica sobre los elementos de la justicia
organizacional y la satisfaccion laboral.

En suma, con lo anterior, se invita a las gerencias de las empresas
a procurar condiciones de justicia en sus centros de trabajo, pues
ello impacta significativamente en la satisfaccion laboral de su ca-
pital humano. Asimismo, se proponen como futuras lineas de in-
vestigacion futuras, el andlisis de otros elementos de la psicologia
directiva, como son el caso de la felicidad laboral, el compromiso
organizacional, el engagement, la percepcion de soporte organiza-
cional o el burnout.

Po dltimo,y modo de conclusion, expresar que los autores de este
capitulo consideran el seguir avanzando en mostrar nuevas evidencias
empiricas de la influencia de las variables objeto de la presente inves-
tigacion no solo en el comportamiento de la fuerza laboral; sino tam-
bién en explorar atractivos modelos tedricos que coadyuven a mejo-
res practicas gerenciales y de liderazgos o al desarrollo de programas
de bienestar psicosocial o motivacion laboral. Para ello, se propone
el utilizar métodos de investigacion inductivos y de naturaleza cuali-
tativa; los cuales pudieran generar una teoria mas detallada y sustan-
tiva sobre las causas y las consecuencias de todos aquellos elementos
vinculados holisticamente con la psicologia del trabajo.
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