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Resumen.

La Justicia Organizacional es un tema de la Psicologia Organizacional que permite
apreciar cémo las personas que se desempefan en las organizaciones, modelan sus
Juicios de justicia acerca de la calidad de sus resullados, la que se asocia con las
asignaciones y recompensas percibidas en una determinada organizacion (Justicia
Distributiva). También importan los procedimientos y politicas de la empresa para llegar
a tales resullados (Justicia del Procedimiento), y por tltimo, el trabajador evalua la
calidad del trato recibido de parte de su jefe directo (Justicia Interaccional).

Hasta ahora no se han efectuado investigaciones en Chile en relacién a la Justicia
Organizacional. I'sta investigacion exploratoria-descriptiva se propone describir el
Marco Tedrico de la Justicia Organizacional, v averiguar ademds, en que forma los
sentimientos y las actitudes son modelados por juicios de justicia en las personas que se¢
desempeiian en actividades laborales.

Se escogio una Muestra de una empresa publica (Municipalidad) v de una empresa
privada (Isapre), a las que se les aplicé un cuestionario de Justicia Organizacional v un
cuestionario de Satisfaccion Laboral, lo que se complementa con una entrevisia
semidirigida y la Técnica de la Observacion Participante.

En el andlisis estadistico se aplico el coeficiente de correlacion r de Pearson y el estudio
de ANOVA (Andlisis de Varianza).

Los resultados obtenidos sefialan que existe una correlacion positiva de + .68 entre la
Justicia Organizacional y la Satisfaccion Laboral.. Es decir, en la medida en que el
trabajador o empleado experimente Justicia Organizacional, también presentard
Satisfaccion Laboral.

Ion las conclusiones generales es importante sefialar que la cultura organizacional puede
ser un imporlante determinante en la forma en como los trabajadores modelan sus juicios
de justicia, siendo necesario considerarla en futuras investigaciones.

Por tdltimo. se presentan tres nuevas lineas de investigacion para estudiar la Justicia
Organizacional en organizaciones de nuestro pais:

1) Establecer la relacion entre Justicia Organizacional y Clima Organizacional.

2) Lfectuar un estudio acerca de los aspectos coyunturales de la Justicia Organizacional
vy su influencia en el Desempeiio Laboral, y

3) Analizar ¢l tipo de vinculacion entre la Justicia Organizacional v la Satisfaccion
Laboral. considerando sus efectos en el Compromiso Organizacional y en la Rotacion de

Personui
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INTRODUCCION.-

La Justicia Organizacional es un tema de la Psicologia Organizacional que se ha
venido desarrollando sostenidamente a partir de la década de los sesenta,
especialmente en los paises de habla inglesa, y ha ido incrementandose en base a
diversas investigaciones empiricas que han permitido, en el transcurso del tiempo,
el surgimiento de nuevas perspectivas de analisis y de aplicacion que
incrementan el marco tedrico, y esto redunda a su vez, en un mayor conocimiento
de las Organizaciones; lo que permite ampliar las posibilidades para comprender
problematicas asociadas al funcionamiento de las Organizaciones en una sociedad
determinada.

Consignemos el hecho de que al parecer la Justicia es un tema que atarie a todas
las personas, independientemente de caracteristicas demogréficas, edad, nivel
sociocultural, género, raza y tipo de sociedad. De hecho, algunas teorias sugieren
que la Justicia es una motivacion humana basica que se presenta en toda
interaccion social. Ademas de lo antes sefialado cabe agregar que la gente tiende
a percibir que hay diferentes tipos de Justicia que se aplican en distintas
situaciones , por ejemplo, en los negocios, en el trabajo, en la familia, etc.

En las Organizaciones las personas modelan sus juicios acerca de la Justicia a
través de diferentes tipos de ésta. A modo de ejemplo, las personas que estan
insertas en una Organizacién suelen evaluar la calidad de sus resultados
estableciendo comparaciones con los resultados obtenidos por otras personas
(referentes). Implicitamente; cada comparacién es un modelo por el cual ellos

acreditan a otros. Este tipo de juicio de Justicia esta relacionado con la Justicia



Distributiva, la que se asocia con asignaciones y recompensas percibidas por los
empleados que pertenecen a alguna Organizacion.

Existe otro tipo de Justicia Organizacional que se relaciona con el trato
interpersonal y los procedimientos organizacionales, en este sentido,
investigaciones de campo y de laboratorio sefalan que si las decisiones
organizacionales que afectan al empleado (bien que provengan de un supervisor o
de politicas generales de la empresa donde trabaja), son percibidas como injustas,
lo mas probable es que el sujeto experimente sentimientos de angustia, ultraje y/o
resentimiento, Esto lo lleva a vivenciar insatisfaccién laboral y probablemente
busque una compensacion. Cuando los juicios de Justicia del empleado se
relacionan con el supervisor, estamos en el area de la Justicia Interaccional, y
cuando el trabajador tiene una percepcidn de Justicia a nivel de los Procedimientos
de la Organizacién, nos encontramos con un tema que pertenece a la Justicia Del
Procedimiento.

Por medio del estudio aplicado de la Justicia Organizacional se han logrado
incorporar perspectivas de analisis acerca de problematicas comunes en las
empresas en general y que son de gran interés para los estudiosos del
comportamiento organizacional, y también para la Organizacion misma. Por
ejemplo, Skarlicki y Folger'" realizaron una investigacién de campo para averiguar
la relacidn existente entre justicia y conducta de represalia organizacional (reaccion
adversa al percibir injusticia de los empleados en relacién a sus superiores), en
una muestra de 240 trabajadores de una compania manufacturera.

La actitud negativa de los empleados hacia la empresa provoca acciones de

represalia como el robo; esta forma negativa de reaccionar ocurre porque la

W SKARLICKLD. y FOLGER R, 1997 "The Roles of Distributive Procedural and Interactional
Justice". Washington DC, en Journal of Applied Psychology, Vol 82, No.3,. Pags 434-443.




empresa lleva a cabo ajustes econémicos que traen como consecuencia un recorte
en las remuneraciones percibidas por los trabajadores, lo que es considerado
injusto por ellos. En otra investigacion de campo, Greenberg ® llevé a cabo un
estudio en una planta manufacturera en la que ha habido reducciones de sueldo
de los trabajadores, lo que trae como consecuencia un aumento de robos al interior
de la empresa.

Por otra parte, estudios de laboratorio realizados por Greenberg® reproducen
situaciones laborales en las que los sujetos experimentales recurren al robo de
dinero como una forma de recompensa cuando se le recortan pagos previamente
acordados con el investigador. Esta accién de restitucion y venganza son posibles
respuestas de robo inducido frente a la falta de equidad.

La gran mayoria de las investigaciones hechas acerca de la Justicia
Organizacional se han efectuado en Estados Unidos y Canada; cabe preguntarse
entonces por la percepcidn de justicia que experimenta el trabajador chileno
respecto de su idea de justicia y la actitud asumida frente a la empresa u
organizacion a la que pertenece. Podemos preguntarnos entonces ¢ Qué ocurre
con la Justicia Organizacional en nuestra sociedad ?

En Chile existen empresas publicas y privadas en las que diversos tipos de
trabajadores se desempefan en actividades laborales, lo que les permite obtener
resultados monetarios, que se traducen en sueldos y salarios percibidos. Frente a
este hecho, la persona percibe y evalua en forma individual si los resultados
obtenidos y los procedimientos ejecutados para este efecto, son justos o injustos.

Asi también, el empleado evalua la forma o trato que recibe de parte de sus

@ GREENBERG,J .. 1990 "Employee theft as a reaction to underpayment inequity: The hidden cost
of pay cust", washington DC, en Journal of Applied Psychology, Vol 75, No.5, . Pags. 561-568.

) GREENBERG,J, 1997 "Progress in Organizational Justice: Tunneling Through The Maze". New
York, en International Review of Industrial and Organizational Psychology Vol 12, . Pags 356-360.




superiores. Todo esto tiene repercusiones para €l y la empresa donde labora, ya
que se relaciona con la actitud asumida frente a sus superiores y/o la organizacion
en que trabaja.

Acotando lo antes sefalado, podemos considerar que producto de la division del
trabajo en la empresa chilena (que tiene cada dia un mayor grado de complejidad),
surgen diversos cargos o puestos que son ocupados por los empleados o
funcionarios de las empresas. Esto significa que continuamente se producen
ascensos en las empresas, y para llenar cargos vacantes, las empresas toman
decisiones respecto de los procedimientos mas efectivos a seguir. Existen muchas
empresas publicas que contemplan la carrera funcionaria como una politica de
llenar estos cargos; es asi como ocupan tales cargos ascendiendo a los empleados
o funcionarios que tienen un periodo de permanencia en la empresa. Algunas
empresas recurren a otros procedimientos para esta finalidad, como es lienar el
cargo a ocupar mediante un concurso abierto. Ahora bien, los ascensos en la
empresa publica o privada permiten nuevas asignaciones de cargos o puestos, y
estos procedimientos son evaluados por los empleados en forma subjetiva,
calificandolos de justos o injustos, 10 que también va a incidir en cuanto a asumir
una determinada actitud frente a la empresa en la que trabaja.

Nuestra proposicion en este estudio exploratorio descriptivo es, en primer lugar,
presentar los tipos de Justicia Organizacional que son fundamentales y que se
utilizan actualmente en investigaciones efectuadas en el campo de la Psicologia
Social y Organizacional, y realizar una aplicacion practica con el objeto de indagar
sobre las actitudes (definidas para este estudio como "proposiciones o juicios

evaluatorios de objetos, personas o circunstancias)” y sentimientos de los

Y ROBBINS. § 1993 "Comportamiento Organizacional", México,Ed.Prentice Hall,pag. 179.



trabajadores frente a situaciones de justicia o injusticia organizacional que afecta
su vida laboral.

Queremos averiguar en que forma los sentimientos y las actitudes son modeladas
por juicios de justicia en las personas que se desempenan en actividades

laborales, pertenecientes a la empresa publica o privada de Chile.



I.- ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.

1.- RELEVANCIA Y PROYECCION DE LA INVESTIGACION.

Si nos preguntamos ¢ para qué sirve investigar sobre la Justicia Organizacional en
las empresas ? En primer término, se quiere establecer si hay o no relacion entre
la Justicia Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores en las
empresas u organizaciones estudiadas. Si consideramos gue se da una co-relacion
producto del tipo de empresa en que labora el empleado, debemos establecer
como lo afecta mas, es decir, que tipo de justicia establece mas diferencias
significativas, y apreciar su impacto en la actitud asumida por el empleado ante la
organizacion. Si ocurre que los trabajadores tienen una actitud negativa frente a la
organizacion, suponemos entonces que hay una responsabilidad organizacional,
etica y profesional de disefiar y desarrollar nuevos procedimientos de
administracion de recursos humanos, y desarrollo organizacional, para incentivar
una eficaz retroalimentacioén entre la empresa y el trabajador, y una modificacién
de la distribucion de recursos en este tipo de organizaciones. Mas aun, esto
implica un hecho significativamente trascendente, porque se modifica la visién que
se tiene sobre [os recursos humanos, y aparece una nueva perspectiva de ver la
problematica organizacional al interior de las empresas. Esto va a contribuir a su
vez, en una comprension mas profunda del comportamiento de las personas en las
organizaciones.

Si la justicia se incorpora efectivamente en las politicas y procedimientos que una
empresa define en su relacién para cada trabajador, es altamente probable que el

resultado que se obtenga beneficie tanto a los trabajadores como a la organizacion



misma. Consignemos el hecho de que la justicia abarca todos los aspectos de la
vida de trabajo, proporcionando unidad y coherencia a las practicas vy
procedimientos empresariales; de otra manera, se podria presentar un grado
importante de inconexion lo que dificulta el accionar y logro de objetivos de la
organizacion misma.

Nos preguntamos entonces, ¢ Debe la empresa mantener o reconsiderar el tipo de
trato hacia el trabajador?

Si asumimos que el tema de la Justicia Organizacional es de relativa importancia
para nuestro medio, no podemos ignorar que hay un comportamiento
organizacional habitual en el manejo de las empresas que adolece de falencias en
la administracion de recursos humanos. Al respecto, seflalemos que en la
empresa privada tradicional chilena predomina una visién paternalista de la gestion
de los recursos humanos, en donde los sindicatos son mas bien tolerados antes
que aceptados de buena gana, y en algunas empresas las relaciones laborales se
manejan al filo de la legalidad, aunque sin sobrepasarla. El nivel promedio de
remuneraciones se mantiene muy por sobre el salario minimo, pero se recurre
poco a otras herramientas motivacionales. En las empresas publicas y estatales la
gestiéon de recursos humanos se ve muy delimitada por la burocracia, lo que le
resta flexibilidad en su accionar. En estas empresas existen sindicatos poderosos,
tanto politica como econémicamente, sin embargo sucede que, o no pueden
negociar colectivamente, o no pueden recurrir a la huelga como herramienta
efectiva de negociacion cuando se persigue mejorar condiciones laborales basicas
como el sueldo o salario, que por lo general es bajo.

Resulta necesario entonces romper las tradicionales practicas de hacer empresa,

actualizando en Chile nuevas perspectivas de analisis y abordaje de la



problematica organizacional. El cambio de Optica de Ila problematica
organizacional permitiria apreciar las relaciones empresa-trabajador de manera
diferente, aportando mayor dinamica y eficacia, y por sobre todo, imprimiendo un
caracter mas humano y participativo, que en definitiva va a beneficiar a todos los
que desarrollan su vida laboral en las organizaciones.

Es importante considerar que, luego de indagar en las universidades, como la U.
De Chile, U. Catolica de Chile y U. De Concepcion, entre otras; e instituciones que
realizan estudios cientifico sociales en Chile no se encontré ninguna evidencia de
que se hubieren hecho estudios de Justicia Organizacional en nuestro pais,
previamente a esta investigacion.

Podemos sefnalar en consecuencia, que este estudio de caracter exploratorio-
descriptivo de la Justicia Organizacional es el inicio de un nuevo enfoque inserto en
la Psicologia Organizacional, y se espera que arroje luces en torno al tema para
que nuevas investigaciones permitan ahondar respecto de la Justicia
Organizacional en Chile.

Ademas, y como un objetivo importante de este estudio, se presenta un marco
tedrico actualizado y confiable sobre un tema nuevo, pero que sin lugar a dudas

podria ayudar al desarrollo del "Hacer empresa” en nuestro pais.



Il- OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.- El Objetivo General que plantea esta investigacién es el de describir la
Teoria de la Justicia Organizacional, y establecer su relevancia social en

Organizaciones de nuestro pais.

2.- Por su parte, los Objetivos Especificos de la investigacién son:

2.1.- Definir los conceptos de Justicia Distributiva, Justicia Procesal o Del
Procedimiento y Justicia Interaccional, y estudiar su aplicaciébn en las
Organizaciones.

2.2.- Determinar si la Justicia Distributiva tiene influencia importante en las
actitudes y sentimientos de los trabajadores.

2.3.- Determinar si la Justicia Procesal influye de manera significativa en las
actitudes y sentimientos de los trabajadores.

2.4.- Determinar si la Justicia Interaccional incide de manera notoria en las
actitudes y sentimientos de los trabajadores.

2.5.- Determinar si existe una relacion significativa entre la Justicia Organizacional
y la Satisfaccion Laboral en trabajadores de entidades publicas y privadas chilenas.
2.6.- Establecer si hay o no diferencias significativas en la Satisfaccién Laboral de
los trabajadores en términos de las siguientes variables de la Justicia
Organizacional: Justicia Distributiva, Justicia Procesal y Justicia Interaccional.

2.7.- Proponer Nuevas Lineas de Investigacién Organizacional que posibiliten
efectuar propuestas de estudio a partir de la situacion diagnosticada en esta

investigacion.
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.- MARCO TEORICO

1.- ENFOQUE DESDE UNA PERSPECTIVA HISTORICO-CONCEPTUAL.

A lo largo de la historia se aprecia un esfuerzo comun de filésofos, tedlogos y
tedricos sociales como Aristételes, Kant, Marx, Platébn y Rawls en cuanto a que las
personas y la sociedad podrian gobernarse por medio de estandares de
comportamiento, trascendiendo las diferencias de posesion de poder y de
recursos.

Mediante el uso del término bueno y malo, ético y no ético, moral e inmoral, y justo
e injusto, se arguye a que la conducta debe estar influenciada por criterios de
justicia derivados de un andlisis ldgico, con referencia a la religion, la politica, o de
autoridades legales. Analogamente, en muchas sociedades la deliberacién vy
accion de esta tematica guia y acompana la politica, lo legal, lo religioso y también
a las Organizaciones establecidas en ellas, que han modelado paulatinamente, y
no sin esfuerzo, el llegar a una definicion moral de derechos vy titulos distinguidos
sobre la mera posesidbn del poder o de los recursos necesarios para la
sobrevivencia y el desarrollo.

Podemos llegar a comprender, sin que nos cause sorpresa que estudiosos de
todos los tiempos se han preocupado por la justicia social. Muchas de las
escrituras mas tempranas en la historia de la humanidad, como el Cédigo de
Hammurabi y la Biblia han mostrado interés en la justicia social, preocupandose de
cémo las personas deben tratar a sus congéneres y cémo deben asignarse los

recursos. Los mitos y folklore de cada cultura también contienen conceptos
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diseflados para ensefar lecciones morales y éticas. De hecho parece natural para
los seres humanos preocuparse por la justicia.

Nosotros sabemos que hay injusticia porque se viola nuestro sentido de lo que es
justo. Podemos imaginarnos la existencia de un mundo dénde nadie cuida de los
otros, y no hay reglas para asignar beneficios y castigos. ¢ Qué posibilidades de
sobrevivencia hay en dicho mundo imaginado? Al parecer, las posibilidades de
sobrevivencia en un mundo sin regias son escasas o nulas, en el transcurso del
tiempo. Lo cierto es que las personas viven, trabajan y buscan satisfacer sus
necesidades en grupos a los cuales pertenecen. No obstante, la existencia del
grupo requiere de la necesidad de un acuerdo o consenso que se traduzca en
reglas y normas sociales.

En la aplicacion de las reglas y normas sociales en las Organizaciones la Justicia

tiene un rol significativo que corresponde analizar a continuacion.
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2.-. JUSTICIA:  FUNDAMENTAL EN LA NATURALEZA DE LAS

ORGANIZACIONES

La Psicologia Organizacional posee una larga historia de intereses en base a
cogniciones de las personas, actitudes y conducta de interaccion en las
Organizaciones. Esto tiene que ver con los sentimientos de las personas y con la
posibilidad de llegar a establecer normas que guien el comportamiento
organizacional, tomando en cuenta procedimientos justos. Desde esta linea de
investigacion psicoldgica organizacional surge el interés por llegar a determinar
que es lo justo, adecuado o merecido para las personas. Estos juicios sociales
centrales estan ligados a los sentimientos de las personas y a las actitudes y
conductas en sus interacciones con otros sujetos.

Respecto de la interrogante ;qué es la Justicia?, las ciencias sociales han
intentado responder partiendo del hecho que los juicios sobre justicia involucran
normaimente un contexto social, y acciones injustificadas de una parte, que
provocan dafio o0 amenaza a otra la parte. En las Organizaciones, la Justicia esta
presente en las reglas y normas sociales que administran el cémo los resuitados
(premios y castigos) deberian distribuirse; los procedimientos utilizados para
efectuar las decisiones de distribucién y como es el trato interpersonal . Cuando
ocurre el hecho que no son asignados los resultados y no hay procesos para
asignarlos (nadie esta interactuando), entonces la justicia comienza a plantearse.
Para el cientifico social y organizacional el concepto de "Justicia" se define

fenomenolégicamente. Es decir: "un acto es justo porque alguien piensa que es

' FOLGER, R. y CROPANZANO, R, 1998 "Organizational Justice and Human Resource
Management", Thounsand Qaks, California, Ed. Sage Publications, 278 pags. Cit preface xiii.
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justo y responde en conformidad a esto."® Esta definicién ha sido tanto subjetiva
como socialmente construida. A partir de tal definicion podemos considerar que la
Justicia es una cognicidén perceptual. Las personas perciben un evento y hacen
juicios que guardaran en su memoria. La Justicia es un medio por el cual los
sujetos le otorgan un sentido a su mundo social. La Justicia esta relacionada con el
cémo los premios y castigos son distribuidos "por" y "dentro" de las colectividades
sociales, y también guarda relacién con el como las personas administran fas
relaciones interpersonales. Justicia tiene que ver con el cdmo alguien consigue
algo y si los participantes (y observadores) en esas transacciones creen que es lo
correcto. La Justicia se relaciona también con las reacciones de los participantes y
observadores en la rectitud de otros tipos de interacciones humanas (aquéllas que
parecen estar mas alla de transacciones materiales y de distribuciéon). Una vez que
entendemos qué es la Justicia, se puede llegar a comprender porqué es tan
importante en las relaciones humanas.

El desarrollo del concepto de Justicia y su aplicacibn en la Psicologia
Organizacional se fundamenta en aportes teoricos, y en multiples estudios de
campo y de laboratorio que se desarrollaron a partir de la década del sesenta del

presente siglo, y que a continuacién revisaremos.

(z)op, Cit. (1). Preface xiv.
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3- TEORIA DE LA EQUIDAD: PUNTO DE PARTIDA DE LA JUSTICIA

ORGANIZACIONAL.

John Rawls es un investigador que ha aportado importantes obras de filosofia
politica o moral a las ciencias sociales. En su obra "Justicia como Equidad".®® hace
una fuerte critica al criterio de utilidad, caracterizandolo como inapropiado si lo
consideramos para justificar instituciones, ya que enfoca el problema del correcto
disefio de éstas como un asunto de administracion eficiente y asignaciéon de
recursos antes que como un problema de correcta definicidn de las relaciones
intersubjetivas entre las personas, que al participar de una actividad en comun,
presentan intereses contrapuestos.

J. Rawls plantea una metodologia del razonamiento practico, reelaborando la idea
tradicional del contrato social al que se puede llegar siguiendo un procedimiento, y
desechando una presunta esfera de verdades morales previas e independientes.
La intuicion moral basica que incorpora el procedimiento es la justicia como
equidad. Rawls propone que los principios de justicia que servirian como criterios
para juzgar la rectitud de las normas e instituciones sociales son aquéllos que
podrian acordarse en forma unanime por personas racionales, libres e iguales, que
desean promover sus propios intereses si al estar en una situaciéon de igualdad se
vieran en la situacion de adoptar un compromiso firme y definitivo sobre los
principios que regularian sus relaciones a futuro.

La Teoria de Rawls posee una concepcién de la Justicia Social en cuanto a que es
un conjunto sistematicamente articulado de principios sustantivos para juzgar la

rectitud de las normas e instituciones (y también acciones). Esta concepcion

Y RAWLS. J..1986 "Justicia como Equidad", Madrid, Ed. Tecnos, 440. Pags, cit; presentacion.



consiste en una reconstruccion de ideas provenientes de la politica de corte liberal,
dentro de una interpretacion social-democratica e igualitaria.

El objetivo que se plantea en "Teoria de la Justicia"® es construir las bases de un
acuerdo operativo entre ciudadanos libres por medio del ejercicio publico de la
razon.

Conviene recalcar que la teoria se orienta como una empresa con sentido practico:
nace de un desacuerdo sobre cuales son las razones apropiadas para justificar o
criticar, reforzar o reformar las normas e instituciones basicas que regulan nuestra
convivencia, y trata de procurar un acuerdo movilizando las bases mas profundas
de entendimiento que se encuentran incrustadas en nuestra cultura publica.

Si queremos llevar al plano de la realidad empirica las ideas de Rawls, podemos
apreciar que no es posible derivar de forma inmediata una configuracién concreta
de la sociedad. Hay requisitos previos que deben presentarse tales como el
desarrolio de las fuerzas productivas y la configuracion de las tradiciones
culturales, en cuyo marco los hombres interpretan sus necesidades y definen sus
intereses, que han de ser considerados por un juicio politico maduro al que
ninguna teoria moral puede aspirar a suplantar.

La posicion original (una situacion hipotética en donde el interés propio se elimina,
a condicion de imparcialidad) lleva a Rawls a imaginarse un experimento. Se
propone la existencia de un grupo de personas, reunido para crear una sociedad
del futuro. Los sujetos poseen una comprensiéon rudimentaria de la naturaleza
humana y relaciones interpersonales. Pero no saben nada de economia del futuro,
tecnologia o cambios que su civilizacién enfrentara. Nadie sabe de su propia
posicién social, habilidades e incluso preferencias. El grupo esta cubierto por el

llamado "velo de la ignorancia" (se oculta todo tipo de informacion particular
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relativa a los sujetos y las circunstancias de su sociedad). Se supone que las
personas decidirian dividir beneficios, lograr equidad entre ellos. A juicio de
Greenberg® "la condicién necesaria para probar esta suposicidén no existe en el
mundo real; no se puede insertar una nueva sociedad bajo el velo de la
ignorancia”.

John Stacy Adams® sefiala que la Teoria de la Equidad expone que las personas
comparan los procesos y los resultados de su trabajo con los de otras personas, y
al mismo tiempo, responden para terminar con las desigualdades que pudieran
existir. Si el empleado piensa al compararse con otros empleados que esta en una
situacion similar, hay igualdad; pero si piensa que la comparacion resulta
inequitativa, sufre la tension de la desigualdad. Este estado de tension negativa lo
motiva a hacer aigo para corregiria.

Concordando con lo antes sefalado, Robbins!” plantea que "La teoria de la
equidad reconoce que las personas no sélo se interesan por la cantidad absoluta
de recompensas que reciben a cambio de su esfuerzo, sino que también estan
interesados en la relaciébn que esta cantidad guarda con la cantidad que otros
reciben. Las personas formulan juicios en cuanto a la relacion entre sus procesos y
resultados, y los de otras personas. Con base en los procesos personales como el
esfuerzo, la experiencia, la escolaridad y la competencia, se comparan los
resultados con el monto del salario, los ascensos, el reconocimiento y otros

factores. Cuando las personas piensan que existe un desequilibrio entre su

W RAWLS, J.,1978 "Teoria de la Justicia", México, Ed.F.C.E., 345 pags.,cita: Introduccion.

) GREENBERG.J y CROPANZANO, R.,1997 "Progress in Organizational Justice: Tunneling
through the maze", New York, en International Review of Industrial and organizational Psychology.
Vol.12, pag. 323.

© ADAMS.J 1965 " Inequity in social exchange”, Sn Diego CA en Advances in experimental Social
Psychology. Vol2. pags: 267-299.

) ROBBINS. §.1993 "Comportamiento Organizacional”, México, Ed. Prentice Hall, 780 pags., cita
en pag 227
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proporcion de procesos-resultados con relacién a la de otros, se provoca tensién. Y
esta tensién es la base de la motivacién que lleva a las personas a luchar por lo
gue consideran justo y equitativo.”

Los psicélogos organizacionales Davis y Newstrom enmarcan la Teoria de la
Equidad dentro de un Modelo de la Comparacién; este sefala que los empleados
trabajan en un sistema social (definido como conjunto complejo de relaciones
humanas que interactian de muchas formas)® en el que cada uno depende en
cieta medida de los demas, y al interactuar, tanto en el trabajo como en
situaciones sociales, observan, juzgan y hacen comparaciones.

Davis y Newstrom plantean que los empleados analizan la justicia de su propio
contrato psicologico y posteriormente lo comparan con el de otros empleados,
incluso con el de otros empleados en la comunidad y en la sociedad. Cabe sefialar
gue para estos autores, "contrato psicoldgico se refiere a las condiciones del
compromiso psicoldgico del empleado con el sistema, en donde entregan su fuerza
de trabajo y lealtad pero a su vez demandan, aparte de las recompensas
econémicas, seguridad, trato digno como seres humanos, relaciones
interpersonales gratificantes y apoyo para la realizacion de sus expectativas"®.

Si los empleados sienten que reciben una recompensa inadecuada, buscan reducir
sus sentimientos de desigualdad haciendo uso de diferentes estrategias; podrian
reducir la cantidad o calidad de su productividad, o bien, negociar para obtener
recompensas mas reales. En cualquier caso reaccionan a la desigualdad
intentando equilibrar sus insumos con los resultados que obtienen.

En general, ias personas pueden reaccionar de diferente modo para compensar las

desigualdades, lo que puede explicarse con la idea de la sensibilidad para la

®DAVIS.K Y NEWSTROM.J.,1997 "Comportamiento Humano en el Trabajo", México, Ed. Mc
Graw Hill. 734 pags., cita en pag 40.
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equidad™, la que sugiere que las personas poseen distintas preferencias por la
equidad; mientras que algunos prefieren la recompensa excesiva, otros se
conforman con el modelo tradicional de equidad y otros prefieren recibir menos
recompensas. Identificar a los empleados que entran en cada categoria nos ayuda
a predecir el comportamiento frente a las desigualdades, pero también nos orienta
a buscar nuevas explicaciones que contribuyan a un mayor entendimiento de cémo
las personas juzgan las recompensas recibidas, y los procedimientos involucrados

en ésto.

) ibidem (8).
19 ibidem (8). Cita en pag 156.
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4.- JUSTICIA ORGANIZACIONAL.

Al revisar los temas que se han investigado en torno a la tematica de la Justicia
Organizacional en las QOrganizaciones, podemos apreciar gque hay interés en la
Justicia en un sentido amplio, a saber: "Hay investigaciones relacionadas con la
percepcion de justicia en relacién al miedo (Montada y Schneider,1989); a Ia
envidia (Smith et al, 1994); a la depresidn psicolégica (Walker y Mann, 1987); y a la
autoestima (Koper et al, 1993). También, los juicios de justicia estan
significativamente vinculados a la percepcion interpersonal de los sujetos (Lerner,
1981); actitudes politicas (Tyler, Rasinski y McGraw, 1985); y prejuicios hacia
grupos externos (Lipkus et al, 1993)""".

La conducta de las personas se presenta fuertemente ligada a puntos de vista de
la justicia y de la injusticia.

Existe una amplia variedad de estudios ligados a juicios de justicia de conducta
positiva tales como: buena voluntad de ayudar al grupo (Lind y Tyler, 19882 la
influencia de los resultados y procedimientos en la satisfaccion con lideres
formales (Tyler y Caine,1981)!"® . Reciprocamente, se realizan estudios ligados al

robo de los empleados como reaccion frente a sueldos inequitativos

D GILBERT.D.. 1998 "The Handbook of Social Psychology". New York, Ed. Mc Graw Hill, Vol,
1, 1090 pags..cita en pag. 595.

" ibidem (11).

Y FOLGER. R . y KONOVSKY, M. "Effects of Procedural and Distributive Justice on reactions to
pay raise decisions”. New York, en Academy of Management Journal, Vol.32, No.1, 1989, cita en
pag. 115




(Greenberg,1990)'* y el impacto de determinantes de justicia en la reaccion de
las victimas de despido (Konovsky y Folger,1991)('%,

De las multiples investigaciones realizadas en torno a la justicia en las
organizaciones hay un factor comun para la investigacion psicologica y es que la
experiencia subjetiva de justicia o injusticia es una actitud importante que tiene
consecuencias conductuales en las organizaciones.

Diversos estudios de Psicologia Organizacional (Folger y Cropanzano)!'®
(Greenberg y Cropanzano)'”, (Tyler y Smith)!'®  intentan entender la dinamica
social por medio de la cual las concepciones de justicia se desarrollan y mantienen
al interior de los grupos.

Bajo este tenor, la Psicologia Organizacional ha estado desarrollando un estudio
descriptivo en su orientacidn, que tiene como punto de partida la percepcion de las
personas de lo que constituye la Justicia, y de sus reacciones frente a situaciones

justas o injustas.

U9 GREENBERG, J..1990 "Employee Theft as a Reaction to underpayment inequity: the Hidden
cost to pay cuts”, Washington DC, en Journal of Applied Psychology, Vol 75, No.5, pags.561-568.
(' KONOVSKY. M. y FOLGER, R., 1991 "The effects of procedures, social accounts, and benefits
level on victims layoft reactions.”, New York, en Journal ot Applied Social Psychology, Vol.21,
pags. 630-650

YEQLGER. R y CROPANZANO, R. .1998 "Organizational Justice and Human Resource
Management. Thounsand Oaxs, California, ". Sage Publications, pags. 278.

7 GREENBERG. J. y CROPANZANO., R., 1997 "Progress in Organizational Justice: Tunneling
Through The Maze", New York. en International Review of Industrial and Organizational
Psychology. Vol 12, pags:319-372.

% DANIEL. G..1998 "The Handbook of Social Psychology”, New York,Ed. McGraw Hill, Vol 1. .
pags: 595-629.
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5.-_TIPOS DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL.

La Psicologia Organizacional emplea el término Justicia Organizacional para
referirse a las teorias de la justicia social e interpersonal que puedan aplicarse al
entendimiento del comportamiento de las organizaciones (Greenberg)!"®.

La Justicia Organizacional se centra en dos grandes aplicaciones: los resultados
que las personas obtienen (por ejemplo, salarios y ascensos en la empresa en
donde laboran), y los medios (procedimientos) mediante los cuales se llega a
aquéllos.

Hemos considerado que los juicios de justicia son subjetivos, y de especial interés
para la Psicologia Social y Organizacional porque los estandares de Justicia son
socialmente creados en la realidad, y se intenta entender la dinamica social por
medio de la cual las concepciones de Justicia son desarrolladas y mantenidas en el
interior de los grupos (Organizaciones).

Desde esta perspectiva de analisis surgen tres tipos de Justicia Organizacional: la
Justicia Distributiva, la Justicia Procesal o Del Procedimiento y la Justicia

Interaccional.

() GREENBERG. J. y CROPANZANO, R., 1997 "Progress in Organizational Justice: Tunneling
Through The Maze", New York, en International Review of Industrial and Organizational
Psychology, Vol 12, pags. 319-372.
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6.- JUSTICIA DISTRIBUTIVA.

E! concepto de Justicia Distributiva puede encontrarse en Aristoteles en "La Etica
de Nicdmaco": " la Justicia Distributiva se manifiesta en distribuciones de honor o
dinero, o lo que se percibe al efectuarse distribuciones entre quienes tienen una

n(20)

cuota en la constitucién"®. Por su parte, Homans®"

provee una
conceptualizacién de origen moderno de la Justicia Distributiva. Para este autor
existe una "regla de Justicia Distributiva”, en la que se espera de las partes de una
relacién social de intercambio:

a) que la recompensa de cada uno sera proporcional al costo de cada uno;

b) que la recompensa o ganancia sera proporcional a su inversion.

Extendiendo estos conceptos en el campo organizacional, Adams®?, como ya se
ha sefnalado, plantea que el sujeto busca evitar la tensiéon surgida al producirse un
desequilibrio en la proporcion entre los ingresos y las contribuciones que se dan
en una relacién de intercambio.

Cabe notar que Adams no dijo virtualmente nada respecto de como se sentia
experimentar tal estado de tensién, o lo que podria motivar a las personas
respecto de qué hacer. Mas bien, él se centra en las diferencias del punto de
referencia neutral de "inmerecido" para la justicia de un intercambio. Lo que

Adams plante6 sélo fue que " Los hombres simplemente no se contentan con

9 GREENBERG.J y CROPANZANO.R 1997 "Progress in Organizational Justice: Tunneling
through the maze", New York, en International Review of Industrial and Organizational
Psychology. Vol.12, pag 320.

1 ibidem (20), pag. 320.

22 ADAMS, J..1965 "Inequity of social exchange". Sn Diego, CA, Advances in experimental Social
Psychology, Vol .2, pags: 267-299.




23

las condiciones que perciben como injustas; ellos normalmente hacen algo al
respecto"®.

La teoria de la equidad es importante por cuanto hipotetiza que la satisfaccion y la
conducta se ligan a niveles de resultados objetivos. Estudios recientes de
psicdlogos senalan que "la equidad es una contribucidon psicolégica que las
personas hacen acerca de sus propias recompensas Yy contribuciones relativas de
otros. Se puede afirmar entonces que la equidad esta en el ojo del espectador."?
A partir de la Teoria de la Equidad se genera una definicion de Justicia Distributiva:
"es la Justicia percibida de los resultados o asignaciones que una persona

"(?) Tal percepcion de justicia puede llevar a "obreros a bajar su rendimiento

recibe
en el trabajo (Greenberg, 1981, cooperar menos con sus companeros de trabajo
(Pfeffer, 1993), reducir la calidad del trabajo (Cowherd,1992), o inducir al robo
(Greenberg, 1990)"%®.

Cuando las personas emiten un juicio de Justicia Distributiva, evalian si un
resultado es apropiado, moral o ético. Al tomar una decision de justicia percibida
por sueldos o salarios obtenidos, un trabajador probablemente no se guia por una
norma objetiva de rectitud, sino mas bien considera una referencia o un marco de
referencia. Los psicologos organizacionales denominan a esta norma un

"referente"®”.

Aunque es posible encontrar una variedad de referentes, las
comparaciones sociales son las que llaman la atencién usualmente. Por ejemplo,
si una persona debe decidir si su sueldo es justo, puede encontrar a alguien en un

trabajo similar y comparar sus niveles de compensacién. Si resulta que los dos

Y ibidem (22). pag. 276.

Y GILBERT, D.,1998 "The Hanbook of Social Psychology".New York, Ed. McGraw Hill,
V.1 cit pag.599.

29 FOLGER.R. y CROPANZANO R, 1998 "Organizattonal Justice and Human Resource
Management”. Thounsand Oaks, California, Sage Publications, Preface, pag. xxi.

% ibidem (25).
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sueldos son iguales, entonces no hay falta de equidad. Si una persona descubre
que esta sobrepagada (al compararse con un referente), podria experimentar
sentimientos de culpa (Greenberg, 1982)® aunque se ha notado que las
personas suelen disgustarse menos cuando una falta de equidad esta a su favor
(Hegvedt,1993)?°. Se espera una reaccién negativa del sujeto cuando esta siendo
mal retribuido. La Justicia Distributiva es juzgada por normas del referente. Lo que
una persona recibe no puede determinar justicia del resultado sino considera un
resultado cercano con el cual compararse. Esto resulta muy importante en el
momento de considerar lo que es justo, ya que dos personas que ganan un sueldo
similar pueden tener distintos niveles de justicia si al establecer comparaciones
salariales no estan usando el mismo referente (Sweeney, McFartin, 1990)°% |

Estos ejemplos sirven para apreciar que la tematica crece en complejidad a medida
que surgen nuevas interrogantes de investigacion en Justicia Distributiva. En los
trabajos realizados ultimamente se aprecian diferencias entre estudios de como la
gente juzga y responde ante distribuciones injustas (por ejemplo, investigaciones
enfocadas en la conducta del receptor), y decisiones en relacion a la asignacion o
distribucion de normas que podrian encontrarse (por ejemplo, investigaciones

acerca de la conducta de los asignados).

6.1.- Reacciones a las consecuencias de las asignaciones.

El estudio de la Justicia Distributiva en las Organizaciones se enfoca actualmente

a la percepcion de justicia de las personas con respecto a las consecuencias

27 ibidem (25). Preface xxii.

2 ibidem (25).
) ibidem (25).
9 ibidem (25).
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(beneficios o pérdidas) que reciben. Respaldando las investigaciones de la Teoria
de la Equidad (Greenberg,1982)°" los estudios mas recientes han encontrado que
las personas tienden a estar menos satisfechas con los resultados percibidos como
incorrectos que con los percibidos como correctos.

El proceso es mas complejo de lo que se puede apreciar en primera instancia. La
causa de que la percepcidon de justicia de las personas sean determinadas
exclusivamente por motivos de realizacién personal (o sea, lo que mas satisface a
uno) no parecen ser tan claras en la actualidad. Aunque este motivo es
importante, por si solo no es determinante de justicia o de equidad. Las personas
basan sus evaluaciones de justicia distributiva no solamente cuando la reciben,
como sugiere Homans y Adams® que admiten con relatividad algtin estandar o
referente. Aunque la naturaleza comparativa de distribuciones estandar esta
arraigada en la teoria, existe una prolongada confusién en la literatura en cada
comparacion estandar. Esto resulta realmente verdadero en las organizaciones en
donde las comparaciones estandar son muchas veces sociales en su naturaleza.
Por ejemplo, las personas aprecian lo justo de la recompensa conforme a sus
expectativas, necesidades o normas societales generales. Esta practica es
suficientemente plausible en la medida en como se valoren los resultados de
muchas organizaciones que no pueden clasificarse objetivamente.
Consecuentemente, estas evaluaciones pueden basarse Uunicamente en
comparaciones sociales. llustrando la dinamica de los referentes estandar,
Sweeney, McFarlin et al (1990)°® encontraron que aunque el nivel de salarios

estaba relacionado con la satisfaccion, varios referentes contribuyeron a variar

@Y GREENBERG,) y CROPANZANO,R 1997 "Progress in Organizational Justice: Tunneling
through the Maze" ,New York, en International Review of Industrial and Organizational
Psychology". V.12, cit.en pag.320.

©? ibidem (31)
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sustancialmente mas adelante la informaciéon objetiva acerca del monto de las
entradas de cada empleado. Aparentemente, la satisfaccidon con los resultados se
determina no solo por la magnitud de los resuitados obtenidos, sino que también
estos resultados se comparan con resultados de referentes estandar. Los
resultados de cada comparacion pueden encontrarse afectados de manera
importante por las consecuencias de la organizacion. Por ejemplo Cowherd, et al
(1992)°* encontraron que los trabajadores producen alta calidad de productos
cuando ha existido un margen pequefio de diferencia entre ellos y los superiores,
en comparacién a una diferencia mas grande con éstos. Aparentemente, esto
resulta consistente con la Teoria de la Equidad que plantea que las desigualdades

producto de la baja produccién individual producen una calidad inferior.

6.2.- Recompensando la conducta de asignacion.

Hasta ahora se ha discutido la Justicia Distributiva considerando a la persona que
recibe la asignacién o recompensa. Si se piensa que tal asignacion esta vinculada
indebidamente con respecto a una norma, entonces resultara que el destinatario de
la asignacion experimenta injusticia distributiva.

Se han efectuado diversos estudios que examinan las reglas mediante las cuales
se producen decisiones en la distribucidbn de recursos. En un estudio de
laboratorio, Lissowski, Tyszka y Okrasa (1991)®® efectuaron una tarea
experimental con estudiantes polacos. Antes de comenzar los estudiantes tenian
que estar de acuerdo con una regla acerca del pago: algunos estudiantes podrian

ser mejor pagados que otros. Se asignaron a los sujetos que obtendrian pagos

33)

ibidem (31), pag. 321.
C ibidem (31), pag. 322.
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previamente establecidos. El grueso de los grupos formados pudo alcanzar
acuerdos respecto a una regla de pago. Pero ellos no se comportaron de acuerdo
a lo sugerido por Rawls; ellos seleccionaron un principio de la distribucion que
aumentd al maximo el ingreso medio, y no el ingreso minimo como lo supuso
Rawls. A su vez, los sujetos también mantuvieron un ingreso minimo para el
miembro peor pagado del grupo. Considerando la artificialidad de la situacion,
igualmente es interesante subrayar el hecho de que cuando los asignados saben
los resultados con los que se beneficiaran, adoptan caminos para asegurar su
propio bienestar y el de todos ios involucrados.

Las implicaciones de este hecho se relacionan con el enfoque al considerar que
las personas generalmente toman decisiones de asignacion con aigun propésito
especifico en lo tipicamente mental normativo (ser justo) o instrumental (mantener
la armonia) de su naturaleza. (Greenberg y Cohen, 1982; Skitka y Tetlock,
1992)%).

Ofra variable mostrada para influir en la toma de decisiones de la asignacion-
recompensa es la cultura nacional; Greenberg (1982)°" ha realizado
investigaciones durante 15 anos acerca de las diferencias transculturales en el uso
de normas de justicia. Entre las diferencias culturales mas fiables encontradas
esta la tendencia percibida en las personas de las sociedades colectivistas, como
la China, por la preferencia de asignaciones iguales en la medida en que éstas
promuevan la armonia en el grupo; y para las personas de las sociedades
individualistas, como la estadounidense, se aprecian asignaciones justas en la

medida en que éstas sean proporcionales a las contribuciones que promuevan

©% ibidem (31), pag. 323.
©% ibidem (31), pag.324.
@7 ibidem (31), pag.325.
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productividad. (Miles y Greenberg,1993)®®. La dinamica en funcionamiento es: las
personas toman decisiones de asignacién de premios o recompensas que son
consistentes con las metas en el momento, y éstas pueden ser relativamente
diferentes de acuerdo a la cultura.

Como corolario, es necesario sefialar que, del extenso cuerpo de investigacion
desarrollado bajo la rabrica de Teoria de la Equidad, las discusiones acerca de la
Justicia Distributiva se enfocan mayormente en cuestiones de pago y promocién en
trabajos establecidos. Como se aprecia, tales disposiciones son ideales para una
perspectiva de investigacion, ya que las recompensas y contribuciones son faciles
de identificar y cuantificar en trabajos establecidos. No obstante, en investigaciones
de Justicia Distributiva también se buscan obtener otras formas de abordar el
fendmeno en cuestion. Foa y Foa(1974)° describen seis diferentes recursos que
pueden ser intercambiados: amor, estatus, informacion, bienes, servicios y dinero.
La equidad puede ser mas relevante para un tipo de recurso, antes que para otro.
Es mas importante para la gente cuando se les pregunta por sus experiencias
personales de injusticia. Las personas no describen el tema de la retribucién justa
o injusta de la distribucion de bienes materiales (Mikula, 1986)“?. Ninguno de los
eventos antes descritos corresponden al pago injusto por trabajar, los eventos
injustos se refieren mas a violaciones de consideraciones y politicas
interpersonales, elementos de justicia ligados al procedimiento. (Messick,1985)“" .
Estas investigaciones sugieren que centrarse en la recompensa justa no toma en

cuenta otros aspectos de injusticia distributiva, relacionada con los procedimientos.

@Y ibidem (31). pag. 325.

B9 GILBERT.D . 1998 "The Hanbook of Social Psychology", New York, Ed McGraw Hill,
Vol.1.1998 Pay 600.

“% ibidem (39). pag. 600.

“Y ibidem (39, pag 0600.
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7- JUSTICIA PROCESAL O DEL PROCEDIMIENTO.

En la década de los setenta, varios teéricos (Deutsch,1975; Leventhal 1976;
Thibaut y Walker, 1975)“" se interesan en cémo la idea de la justicia exige no
solamente prestar atencién a los "fines" de intercambio social, sino también a los
"medios" con que esos fines se logran. De esta idea surge una definicion de lo que
es Justicia del Procedimiento, es decir, la justicia percibida de los procedimientos
utilizados para determinar resultados.

Thibaut y Walker (1975)“? realizan un estudio comparativo de varios sistemas
legales y concluyen que los procedimientos percibidos como justos les otorgan a
las personas una opinién respecto de los procedimientos que los afectan. Thibaut y
Walker (1975)“® arguyen que la clave de las caracteristicas del procedimiento para
establecer Justicia del Procedimiento es la distribucidon del control entre los
disputantes y quienes asumen el rol de una tercera parte en una disputa por
resolver. Bajo este tenor ellos investigan tres temas, a saber; el primer tema es
como las personas escogen el procedimiento de la tercera parte (medicién, arbitrio
y ensayo) a utilizar para resolver su disputa. El segundo tema es la justicia objetiva
de diferentes disputantes que buscan resolver su conflicto. Y el tercer tema surge
en base a reacciones subjetivas de varios tipos de procedimientos en juicios de
justicia. El trabajo de Thibaut y Walker*” compara al adversarioc de los
procedimientos legales con un sistema inquisitorial legal. Ellos concluyen que el

primeramente mencionado es mas justo en importantes dimensiones, incluyendo lo

“Y ibidem (31). pag. 327.

“2 ibidem (31). pag.327.

Y GILBERT . D, 1998 "The Handbook of Social Psychology", New York, Ed. McGraw
Hill.V.1.Cap 30. pag. 600.

™ ibidem (43)
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favorable de la evidencia recogida (observando y transmitiendo factores) vy
eliminando prejuicios (combatiendo prejuicios externos).

Thibaut y Walker®? se abocan al estudio de caracteristicas formales de los
procedimientos que proponen aspectos informales, centrandose en las disputas de
las personas involucradas. Las personas hacen preguntas acerca de la justicia de
los procedimientos, para luego hacer juicios a la justicia de procedimientos
formalmente establecida. Los juicios de Justicia del Procedimiento han sido
demostrados al tener una importante influencia en las reacciones de las personas a
politicas sociales con acciones positivas (Nacoste,1990)“®, y en las evaluaciones
de grupos autoritarios(Tyler,1992)“" .

Por su parte, Leventhal (1976)“® propone un modelo para evaluar la Justicia del
Procedimiento. Este modelo distingue seis reglas o criterios de justicia:
consistencia, libre de prejuicios, exactitud, correccion, representatividad y ética.
Las investigaciones realizadas por este autor sugieren que los juicios de Justicia
del Procedimiento son multifacéticos. Las personas usan una variedad de criterios
de procedimientos para evaluar la justicia de lo legal y a los mandos superiores de
una organizacion, lo que incluye las reglas de Leventhal. Ahora bien, existen
investigaciones en dénde se establecen comparaciones entre diferentes criterios
del procedimiento; resulta que el control central de los juicios, de la teoria de
Thibaut y Walker no son relevantes. En un estudio realizado por Barret-Howard y

Tyler,(1986)“® hay preferencia de las personas por cuatro criterios de Leventhal

49 ibidem (43)

“9 ibidem (43). pag. 601.

“7 ibidem (43). pag. 601.

9 GREENBERG,) y CROPANZANO R.,1997 "Progress in Organizational Justice: Tunneling
Through the Maze", New York, en International Review of Industrial and Organizational Psychology,
Vol.12,pag. 329.

) GILBERT.D . 1998 "The Handbook of Social Psychology", New York, Ed. McGraw Hill, Vol 1,
cap.30.pag 604
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(consistencia, ética, supresion de prejuicios y exactitud), por sobre juicios de
control (rankeado en quinto lugar).

Posiblemente la mayor razén de la popularidad del estudio de la Justicia del
Procedimiento en las Organizaciones es que los procedimientos de justicia han
estado asociados con una gran variedad de resultados deseables. Por ejemplo, "la
evidencia sustancial demuestra que el trato justo hace a los sujetos aceptar mejor
las prohibiciones de fumar (Greenberg,1994, pago de sistemas, (Miceli, 1993),
acciones disciplinarias (Ball et al,1994)"°”. Generalmente las personas aceptan
decisiones que son resultado de procedimientos justos antes que decisiones que
provengan de procedimientos injustos.

Ademas, las personas que aceptan decisiones organizacionales tienden a cooperar
con figuras de autoridad, lo que ocurre incluso en las personas que han sido
perjudicadas de alguna manera por la organizacién en la que trabajan. Por
ejemplo, Greenberg(1990)°" encontrdé que los empleados hurtaban menos,
respondiendo asi a recortes salariales, cuando éstos resultaban de procedimientos
considerados como justos. En resumen, ios procedimientos de las organizaciones
pueden reforzarse incorporando atributos de proceso que puedan ser percibidos
como justos.

Esta claro que la Justicia Procesal (o del Procedimiento) posee un amplio espectro
de efectos beneficiosos en el funcionamiento organizacional. Teniendo en cuenta
esta idea se examinaran los componentes de la Justicia del Procedimiento mas
detalladamente, y se examina también la relacion y diferencias con la Justicia

Distributiva.

©%ibidem (48). pag. 327.
GY ibidem (48). pag. 328.
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Cuando las personas realizan una evaluacion de justicia, ellos parecen ser
sensibles a dos distinciones de "determinantes focales" (Greenberg,1993)°?:
Determinantes estructurales; que se relacionan con el contexto medioambiental
dentro de la interaccion ocurrida; y determinantes sociales que se relacionan con el

trato interpersonal, tépico de la Justicia Interaccional.

7.1.- Aspectos estructurales de la Justicia del Procedimiento.

Desde un enfoque estructural, un procedimiento puede considerarse justo
procesalmente en la medida en que se basa en politicas organizacionales formales
explicitas mediante las cuales las personas esperan obtener distribuciones
justas.(Greenberg)®®. E! problema central investigado guarda relacién con el
determinante especifico de la Justicia del Procedimiento. Thibaut y Walker®™"
encontraron hallazgos respecto de la importancia de la opinién, y Leventhal®™
aportd su lista de seis criterios que han demostrado ser utiles, pero que son muy
abstractos en su naturaleza.

Sin embargo, en los ultimos afos varios tebricos han propuesto otros
determinantes estructurales de Justicia del Procedimiento® vy se espera que
operen en contextos organizacionales especificos, a saber:

a).- Como contribucion al trabajo empirico de Greenberg, Folger propone que hay

tres factores que han contribuido a la justicia percibida producto de las

evaluaciones de rendimiento: el aviso adecuado, la escucha correcta y el juicio

2 ibidem (48). pag. 328.
©Yibidem (48).pag. 328.
Y ibidem (48) pag. 328.
9 ibidem (48). pag. 328.
©9 ibidem (48). pag. 328-330.
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basado en la evidencia; todos se apoyan en evidencia empirica (Taylor, Tracy,
Renard y Carroll)

b).- En el contexto de la planificacion estratégica, Kim y Mauborgne identificaron
atributos de proceso tales como la comunicacién bilateral, la habilidad para regular
consistencia y la presencia de un estimador social como determinante de justicia.
¢).- En el dominio de las drogas ocultas en el lugar de trabajo, Konovsky y
Cropanzano  han revisado diversas investigaciones y sugieren que los
procedimientos de justicia en las drogas ocultas son correctos, y otros se pueden
corregir manteniendo la posibilidad de opinar, y si se considera esto, las variables
son predecibles para la Justicia del Procedimiento.

d).- Gilliland identifica 9 reglas de procedimiento para reforzar la justicia en el
proceso de Toma de decisiones: baja relacion del trabajo, oportunidad,
consistencia, regeneracion, informacion de seleccion, honestidad, comunicaciéon
bidireccional y conveniencia de preguntas. El mismo autor agrega dos reglas
adicionales que pueden contribuir a la justicia: facilidad de falsificar respuestas y
baja invasion de preguntas.

Al parecer estos determinantes generales de justicia se pueden aplicar en las
organizaciones y pueden tomar diferentes formas o modos, de acuerdo al contexto
en que se encuentren. Aunque Greenberg recomienda tener cuidado con lo que se
esta evaluando, al sefalar que: "Lo que corresponde a un juego de preguntas en

) En la

un contexto, puede no corresponder igualmente en otro contexto..."
medida que la investigacion mide la percepcion de justicia en un contexto-sensitivo,
aumenta la posibilidad de efectuar una interpretacién adecuada.

En esta investigacion se emplea la definicidon de Justicia del Procedimiento: "la

percepcidn de justicia de los procedimientos utilizados en la toma de decisiones”



Esta definicién elaborada por .Folger y Greenberg y utilizada en diversas
investigaciones®™®, es utilizada en este estudio ya que considera las politicas y
procedimientos formales de la organizacién que el trabajador evalua

subjetivamente, para luego asumir una actitud determinada frente a la empresa.

7.2.- Laimportancia de los procedimientos.

Cuando se investiga en Justicia Organizacional, no sélo importan las utilidades
econdmicas que se obtienen; también se involucra la manera en coémo se trata a
las personas. En general, se han sugerido dos acercamientos que han recibido

apoyo empirico; el Modelo Instrumental y el Modelo Relacional.

7.2.1.- El Modelo Instrumental.

El modelo Instrumental de Justicia Procesal considera la nocion tradicional de que
los incentivos econémicos promueven justicia.

Las demandas hechas por las personas pueden hacerse pensando en el largo
plazo, cuando se trata de resultados econémicos. Por ello, se toleran pérdidas
econémicas a corto plazo; teniendo en cuenta expectativas de resultados
favorables a futuro (Greenberg)®™®.

Hay una parte importante de evidencias que sugiere que los sujetos valoran la

Justicia del Procedimiento en parte por razones instrumentales. Sin embargo, la

B ibidem (48). pag 329

O GILLILAND.S .1993 "The perceived Fairness of selection systems: An Organizational Justice
perspective”. \MMarvland CP, en Academy of Management Review, Vol . 18, Num 4, pag. 696.

©9 GREENBERG.J v CROPANZANO, R . 1997 "Progress in Organizational Justice: Tunneling
Through the maze". New York, en International Review of Industrial And Organizational
Psychology. Vol 120 pag.333.
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evidencia mas obligada para este modelo es que las personas evallan
mayormente el proceso cuando aprecian el lado negativo de éste.

En la extension de caracteristicas materiales no instrumentales, las caracteristicas
del proceso deben reforzar la percepcion de Justicia Procesal incluso cuando no
se espera beneficio econdémico directo alguno.

Se ha examinado el impacto de las caracteristicas del proceso (opinion, aviso
previo), bajo condiciones en las que se evitan resultados ventajosos. En un
experimento dirigido por Lind y Kanfer® estudiantes fueron asignados para
rendimiento de metas, y el éxito logrado los llevaria a un premio deseado. Algunos
sujetos dieron una opinion eficaz determinando su meta. Para otros, su opinidon no
tenia efecto en el resultado; finalmente los sujetos de un grupo no tenian ninguna
opinién ni efecto en el resultado. Los niveles mas bajos de justicia percibida fueron
reportados por sujetos en un grupo control. A éstos ninguna opiniéon les fue
permitida efectuar. Se encontraron niveles mas altos de justicia percibida cuando la
opinion fue permitida y siendo capaz de influir en la meta. Se presume que la
opinion tiene un efecto instrumental (aumenta la probabilidad de encontrar la meta)
y un efecto no instrumental (refuerza la creencia de que la contribuciéon personal es

bienvenida).

7.2.2.- El Modelo Relacional.

El Modelo Relacional (o también llamado Modelo Valor del Grupo) ha sido
propuesto como suplementario al Modelo Instrumental.
En este Modelo se ofrece una mayor recompensa economica con el objeto de

mantener al grupo. La afiliacién de grupo es un medio para lograr estatus social y
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aumentar la autoestima. Tales consideraciones son tan importantes como los
incentivos econémicos que enfatizan un acercamiento instrumental. Incluso,
sujetos pertenecientes a culturas muy individualistas necesitan ser valorados por
algun grupo o grupos para adquirir un sentimiento de valor personal (Lind y
Earley)®". Por esto, las personas tienden a estar mas conscientes de su posicion
dentro del grupo y potencian su valor.

Tyler®  arguye que las personas tienen tres preocupaciones relacionales:
Neutralidad, Confianza y Posicién, que provienen del deseo de las personas por la
dignidad y el valor. La Neutralidad implica que el sujeto utiliza hechos (y no
opiniones), actia con franqueza y honestidad. Confianza se refiere al grado en
que las personas creen en la toma de decisiones y piensan actuar justamente. Los
empleados desean contar generalmente con apoyo de figuras de autoridad.
Posicion es algo con lo cual se cuenta pero se mantiene mediante acciones, como
el hecho de detentar una posicidn alta y afianzaria con la cortesia.

La evidencia para el Modelo Relacional generalmente a sido favorable: se
refuerzan las percepciones de justicia del procedimiento al cumplirse las tres
preocupaciones relacionales. (Lind, 92)©2.

En conclusioén, la evidencia apoya a ambos modelos de Justicia del Procedimiento.
Ambas perspectivas otorgan una vision importante en razones subyacentes del
porqué la Justicia del Procedimiento o Procesal parece ser tan importante en las

organizaciones.

(60)
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8.- LA RELACION ENTRE LA JUSTICIA DEL PROCEDIMIENTO Y LA JUSTICIA

DISTRIBUTIVA

Desde el tiempo en que el concepto de Justicia del Procedimiento fue introducido
en ciencias sociales, los tedricos reconocen que pueden relacionarlo con la
Justicia Distributiva (Leventhal, 76; Thibaut y Walker, 75)* aunque la naturaleza
de esta relacion no ha sido sistematicamente estudiada. Recientemente, los
tedricos se han concentrado en dos posibilidades de relacién entre la Justicia
Distributiva y Justicia del Procedimiento, a saber:

- la posibilidad de que la Justicia Distributiva y la Justicia del Procedimiento

operen independientemente, como efecto principal, y
- la posibilidad de que la Justicia Distributiva y la Justicia del Procedimiento

operen conjuntamente, como efecto entrelazado.

8.1.- El Modelo de Dos Factores: Efectos diferentes en distintos tipos de Justicia.

Para Greenberg'® es posible distinguir las diferentes consecuencias que tanto la
Justicia Distributiva como la Justicia del Procedimiento parecen tener. Debemos
considerar que la Justicia del Procedimiento se ha ligado a la satisfaccion del
sistema en tanto que la Justicia Distributiva se ha ligado a la satisfaccion del
resultado. En la actualidad se continta estableciendo esta distincion en gran parte.
La evidencia sugiere que la Justicia Distributiva primero influye en la satisfaccién
personal con los resultados en cuestién o con los resultados de alguna decision.

Por ejemplo, la creencia personal que lo que se recibe de remuneracién no es

© ibidem (39), pag 336.
© ibidem (59), pag. 336.
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una compensacion conveniente debido a los resultados obtenidos en la percepcién
de inequidad, que a su vez, produce menor satisfacciéon de pago. Por contraste, la
Justicia del Procedimiento influye primeramente en las actitudes y conductas que
son mas pertinentes a la organizacibn mas grande. En otras palabras, los
procedimientos son determinantes centrales de la confianza y lealtad personal en
el mando de la institucién o sistema que otorgd la decisién en cuestién. Cuando
se toman decisiones respecto del sueldo, utilizando procedimientos justos, es
probable que las personas permanezcan comprometidas con sus organizaciones,
aun cuando ias decisiones sean negativas. Cooper, Sweeney y McFarlin® han
considerado a estos efectos diferentes en el Modelo de Dos Factores;, aunque
procedimientos y resultados son importantes determinantes de justicia, ellos
afectan a diferentes factores.

A pesar de la considerable evidencia que apoya al Modelo de Dos Factores (Lind y

Earley, 92)®”, la evidencia no es inequivoca. Lowe y Vodanovich®®

por ejemplo,
sugieren que la relacion de la Justicia Distributiva y la Justicia Procesal de criterios
organizacionalmente relevantes puede variar con el transcurso del tiempo. Ellos
proponen que las percepciones de resultados organizacionales son en lo
inmediato bastante influenciables por injusticias distributivas, después que haya
ocurrido la injusticia. Al transcurrir el tiempo, sin embargo, tal efecto se disipa. Los
empleados adoptan una perspectiva a largo plazo, y alteran sus impresiones de
las organizaciones cuando éstas se basan mas sélidamente en procedimientos. Si

este razonamiento es correcto, entonces el Modelo de Dos Factores estaria

obsoleto.

%) ibidem (59), pag 337
©7 ibidem (59), pag. 337.
“* ibidem (59), pag. 337.
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Lowe y Vodanovich® probaron estas ideas con una muestra de empleados
universitarios que habian sufrido una reestructuracion de sus clasificaciones de
trabajo, lo que activé sentimientos de injusticia distributiva en muchos empleados.
En su estudio, realizado dos meses después que ocurriera la reestructuracion
(cuando adn se apreciaba el resquemor en los afectados), se encontré que se
estrecharon fuertemente los sentimientos de compromiso organizacional al
obtener resultados desfavorables para los empleados. Desafortunadamente, los
investigadores fallaron al no administrar un estudio posterior (post hoc), para
asegurarse de los procedimientos mediante los cuales se pudiera apreciar los
resultados una vez transcurrido el tiempo, de manera tal que sus hipétesis no
fueron completamente testeadas. Basados en conclusiones previas, es posible
mitigar efectos negativos en los empleados mediante el uso de explicaciones que
pueden llegar a ser moderadoras de los efectos del tiempo sensorial propuesto por

Lowe y Vodanovich!?.

8.2- El Modelo Interaccional: Efectos conjuntos de la Justicia Distributiva y de

la Justicia del Procedimiento.

De acuerdo al Modelo de Dos Factores, los procedimientos y los resuitados
predicen diferentes tipos de reacciones, por consiguiente sélo se refieren a efectos
principales. Sin embargo, la investigacién adicional sugiere que la Justicia del
Procedimiento y la Justicia Distributiva actian rapidamente (Brockner y

Wiesenfeld) . Estos autores consideran que la interaccion entre los dos tipos de

Justicia puede ser descrita desde una perspectiva de sus procedimientos o

9 ibidem 1391, pag
() - .
79 ibidem 1391, pag
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resultados. Se puede decir que la Justicia del Procedimiento esta mas fuertemente
relacionada con actitudes hacia el trabajo cuando los resultados obtenidos son
inferiores que cuando son superiores. Reciprocamente, se puede decir que los
resultados se relacionan mas fuertemente con actitudes hacia el trabajo cuando los

procedimientos son injustos que cuando son justos.

8.2.1.- Actitudes de Trabajo-relacionado.

Brockner y Wiesenfeld”® sugieren que la interaccion del procedimiento-por-
resutado se ha asociado usualmente con resultados organizacionalmente
importantes. Sin embargo, investigaciones de menor alcance han ligado la
interaccion del procedimiento-por-resultado a un criterio que claramente podria ser
personal, como satisfaccion por el sueldo. El trabajo de McFarlin y Sweeney™ es
una excepcion, por cuanto ellos encontraron que la interaccion procedimiento-por-
resultado fue significativa para el compromiso pero no para la satisfaccién de pago.
Es claro que se requieren mas investigaciones para alcanzar conclusiones
definitorias acerca de la naturaleza de la interaccion del procedimiento-por-
resultado. Por ahora, la evidencia disponible sugiere que la interaccion
procedimiento-por-resultado se comporta igual que el efecto procesal principal
descrito en conjuncién con el Modelo de Dos Factores; es decir, la interaccion se
relaciona mas claramente con las actitudes hacia la Organizacidon que hacia el

trabajo personal.

an

ibidem (39). pag 339.
U2 ibidem (59). pag. 339
) ibidem (39). pag 339
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8.2.2.- Autoevaluaciones.

En lineas generales, se ha visto que los procedimientos y los resultados pueden
actuar reciprocamente para crear reacciones diferentes con respecto al ambiente
de trabajo. A la luz de las investigaciones realizadas, surgen de manera
importante las investigaciones hechas en organizaciones en relacidbn a la
autoestima (Brockner) y la autoeficacia (Gist y Mitchell)" y su vinculacién con un
trato justo o injusto.

Estudios recientes han examinado como los procedimientos y resultados trabajan
para influir en la autoestima y la percepcidén de autoeficacia conjuntamente. A
modo de ejemplo, en un experimento efectuado por Koper’® se entregd
retroalimentacién ficticia a estudiantes universitarios sobre su rendimiento en una
prueba de habilidades basicas. Cuando los estudiantes recibieron
retroalimentacién positiva, y se pensaba que la prueba habia sido validada
justamente, el estado de autoestima fue relativamente alto. Sin embargo, cuando
los estudiantes recibieron retroalimentacién negativa, se produjo un pequefio
impacto en la autoestima de ellos. Se sugiere que los procedimientos y la
interaccion de resultados de prediccion de cogniciones auto-relevantes tales como
la favorabilidad de los resultados, ejercen influencia sobre la autoestima cuando se
utilizan procedimientos justos, que son comparados con procedimientos injustos.

. Porqué puede ocurrir esto? Para entender lo anteriormente sefalado desde una
perspectiva del Modelo Relacional, Tyler y Degoey’® sefialan que cuando un
proceso es justo, las personas ven por si mismas como se han valorado; cuando

un proceso es injusto, ellos ven por si mismos como han sido menos valorados.

% ibidem (39). pag. 340.
% ibidem (39). pag. 341.
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Por esta razon, las personas podrian evaluarse mas positivamente cuando un
procedimiento es justo, y menos positivamente cuando un procedimiento es injusto.
Esta explicacién implica que es la justicia de la presentacién y no lo favorable de la
retroalimentacion, lo que determina la autoestima.

Investigaciones realizadas por Gilliland y Koper”” sugieren que las personas que
reciben una retroalimentaciéon negativa se evaluan menos positivamente cuando
consideran que ésta es producto de procedimientos justos antes que de
procedimientos injustos.

Los autores antes sefialados plantean que la retroalimentacion positiva justamente
otorgada lleva a las personas a evaluarse mas positivamente, y la
retroalimentacién negativa justamente entregada lleva a las personas a evaluarse
menos positivamente. Este analisis sugiere que los procedimientos de asignacion,
ademas de afectar la dignidad personal, pueden proporcionar informacién acerca
de como las personas evaluan sus propias habilidades y destrezas.

En la revision anterior, referida al Marco Tedrico de la Justicia Organizacional, se
ha descrito la relacién entre la Justicia del Procedimento y la Justicia Distributiva,
planteandose el Modelo de los Dos Factores y el Modelo Interaccional. El paso
siguiente en esta investigacion es describir la relacién de la Justicia Organizacional
y otras variables organizacionales.

Algunos investigadores de la Psicologia Organizacional han planteado que la
Justicia Interaccional forma parte de la Justicia del Procedimiento, considerandose
un determinante social de ésta. Sin embargo, otros investigadores proponen una

perspectiva diferente acerca de este tema. Este es el siguiente tdpico a analizar.

(76)
77

ibidem (59). pag. 341.
ibidem (59). pag. 341,
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9.- JUSTICIA INTERACCIONAL.

Los trabajos de investigacion realizados por Bies et al'’®, se enfocan en aspectos
estructurales de la Justicia del Procedimiento, y se complementan con aspectos
sociales involucrados. La idea basica es que las personas se preocupan por la

calidad del trato interpersonal que reciben de parte de los superiores (gerentes,

supervisores, etc.). A esto se le denomina Justicia Interaccional. Aunque
investigaciones posteriores demuestran la importancia de determinantes
interpersonales de justicia, el concepto se ha hecho dificil de distinguir de la
Justicia Procesal Estructural. En primer lugar, los procedimientos formales y las
interacciones interpersonales comprenden el proceso que lleva a una decisién de
asignacion conjuntamente. Adicionalmente, ambos tipos tienen consecuencias
similares y correlativas. Por esto, hay investigadores que actualmente tratan a la
Justicia Interaccional como un aspecto social de la Justicia Procesal, oponiéndose
a considerarla como una forma separada de ésta. (Tyler y Bies)’. No obstante
otros investigadores (Folger y Skarlicki®”; Moorman®") consideran que la Justicia
Interaccional debe estar separada de la Justicia Procesal ya que existen
diferencias notorias entre elias; predicen diferentes tipos de variables y distintos
niveles de resultados: la Justicia del Procedimiento predice resultados a nivel
organizacional, y la Justicia Interaccional predice resultados a nivel de

supervisores.

TR BIES, R . ivs6 “Interactional Justice: communication criteria of fairness, Greenwich, en
Research on \¢gouation in Organizations, Vol.1, pags:43-55.

U ibidem 1)

BOEQLGER R v SKARLICK! | D., 1997 "Retaliation in the Workplace The roles of Distributive,
Procedura’ ar: Interactional Justice", Washington DC, en Journal of Applied Psychology, Vol. 82,
No.3. pags =3=-343




44

Independientemente de si la Justicia Interaccional forma parte o no de los
procedimientos; posee dos aspectos importantes que la conforman: la sensibilidad

interpersonal o social y las explicaciones o cuentas sociales.

9.1.- Sensibilidad Social: el papel de la dignidad y el respeto.

Aunque es de sentido comun el que las personas se traten de manera sensible,
esto representa una extension conceptual para exigir tal trato, lo que contribuye a
la percepcion de justicia. En estudios realizados, se encontré que tratando con
dignidad y respeto a las personas, se refuerzan sus percepciones de justicia y
aceptacién de las consecuencias asociadas con la disputa. Por ejemplo, en un
estudio de los procedimientos de resolucién de agravio usadas por mineros del
carbon, Shapiro y Brett® encontraron que las decisiones de justicia fueron hechas
por ambas partes demostrando altos niveles de conocimiento, imparcialidad y una
buena forma para apreciar la perspectiva del desagravio y los sentimientos
experimentados por los trabajadores. Analogamente, Greenberg® realizd un
estudio de campo en donde supervisores explicaron la suspension de fumar en la
companfia a obreros, como una forma de demostrar altos o bajos niveles de
sensibilidad de la naturaleza de ruptura (choque) que era probable que se
produjera. Los empleados aceptaron de mejor manera la prohibicién cuando se les

mostro niveles de sensibilidad mas altos.

®UMOORMAN. R.. 1991 "Relationship Between Organizational Citizenship Behaviors: Do fairness
perceptions influence employee citizenship?", New York, en Journal of Applied Psychology, Vol.76,
No.6, pags: 845-835.

2 GREENBERG. J v CROPANZANO, R.,1997 "Progress in Organizational Justice: Tunneling
through the maze”. New York, en [nternational Review of Organizational Psychology. Vol.12, pags:
319-372

3 GREENBERG. J..1994 "Using socially fair treatment to promote acceptance of a work site
smoking ban" . New York, en Journal of Applied Psychology, Vol. 79, pags: 288-297.




Resulta interesante sefialar que no sélo las percepciones de justicia son reforzadas
por el trato socialmente sensible; también se da un rechazo general para
desquitarse en contra de algun dafo percibido, en respuesta a resultados
considerados injustos. Por ejemplo, Greenberg® estudié las reacciones ante el
hurto que sigue a la disminucién de ios sueldos. Aunque todas las personas mali
retribuidas robaron, los que fueron peormente tratados robaron a sus patrones con

el fin de perjudicarlos.

9.2.- Justificacion informativa: el papel de las cuentas sociales.

Ademas de la justicia definida en términos de un trato politico (social), la
investigacion también apoya la idea de que la justicia exige tener acceso a la
informacion que subyace a como se determinan los resultados. Por ejemplo,
Daly®® investigd las reacciones de los empleados ante mayores facilidades de
colocacién. Elios respondieron mas positivamente cuando el cambio fue explicado
adecuadamente, a diferencia de cuando no se ofrecidé ninguna explicacién. En la
continuacion de este estudio se encontré que las explicaciones de adecuacién eran
eficaces y mantenian sentimientos de compromiso organizacional de los
empleados, durante periodos de baja organizacional. Los beneficios de
justificaciones informativas de resultados no deseables han sido presentados
consistentemente en importantes estudios empiricos adicionales dirigidos hacia
una gran variedad de lo establecido. Los estudios demuestran gque proporcionando
a las personas una informacion que justifique la necesidad de resultados

negativos, refuerza la magnitud de que acepten tales resultados como justos.

Y ibidem (82)
9 {bidem (82)
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Un estudio de laboratorio realizado por Shapiro® establecié la adecuacion
percibida de tres excepciones causales diferentes: atribuciéon externa a un evento
ingobernable, atribucién interna a un motivo altruista, y una atribucion interna a un
motivo egoista. Se encontré que las excusas mas eficaces eran externas en su
naturaleza, es decir, eventos por encima de los actores sobre los que no tenian
ningin dominio. Por contraste, explicaciones que llevaron a creer que el actor era
egoista fueron menos adecuadas. De hecho, explicaciones que no son
particularmente convincentes, no sélo podrian ser inadecuadas cuando cultivan
impresiones positivas, sino que pueden ser enganosas y llevar a negar
impresiones. (Greenberg)®”

Otro aspecto importante, aparte de la suficiencia de informacién que contribuye a la
efectividad, es el medio por el cual tal se conduce tal informacién. Shapiro®
comparo la suficiencia de lo percibido de explicaciones presentadas cara-a-cara en
interaccién verbal y en notas escritas. Ellos encontraron que la calidad agregada
de la explicacion cara-a-cara en la interaccion verbal reforzé las percepciones de la
suficiencia de los mensajes, a diferencia de los mismos entregados por escrito.
Considerando el momento actual, en que las personas que tienen actividades
laborales, frecuentemente utilizan medios impersonales para comunicarse, tales
como el fax, computadoras y la transmisién satelital; estos hallazgos son dignos de
ser tomados en cuenta.

Por Gltimo, una misma explicacion puede ser mas eficaz en algunas situaciones
antes que en otras. Brockner® examiné esta posibilidad con una muestra de

sobrevivientes de un despido general. Aunque éstos respondieron negativamente

5 SHAPIRO, D.,1991 "The effects of explanations on negative reactions to deceit", New York, en
Administrative Science Quaterly, Vol.36, pags: 614-630.

®7) ibidem (82).

&) ibidem (82.)
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cuando sus compafieros de trabajo perdieron el empleo, las justificaciones
atenuaron estas reacciones negativas. Estas explicaciones de mitigacion fueron
muy eficaces bajo dos condiciones: cuando los trabajadores estaban inseguros
sobre la manera en cdmo su patron asignaba recursos organizacionales, y cuando
el despido era especialmente importante para los sobrevivientes. De acuerdo con
Brockner® la inseguridad e importancia creada por una necesidad superior de
informacion y explicaciones son utiles de considerar. Por otro lado, cuando la
incertidumbre resulta ser baja y los despidos son insignificantes, la necesidad de
los sobrevivientes por la informacion fue mas baja, y ademas, las explicaciones
tuvieron un impacto menor.

Para fines de este estudio, se considera a la Justicia Interaccional independiente
de la Justicia del Procedimiento, adoptando !a definicion dada por Skarlicki®”, en
dénde Justicia Interaccional es definida como un: "Juicio o evaluacion subjetiva de
la calidad del trato interpersonal durante la ejecucion de los procedimientos
organizacionales."

Antes de pasar al siguiente paso de nuestra investigacion, resulta importante
destacar que el objetivo de las primeras investigaciones acerca de la justicia
social que se aplicaron a las organizaciones estaban dirigidas a probar principios
de justicia en la interaccion social en general, y no tenian como objetivo especifico
a las organizaciones en particular. Hoy en dia, la investigacién esta orientada
hacia el desarrollo de modelos conceptuales que son mas sensibles a las variables

y problemas que estan directamente vinculadas al funcionamiento organizacional.

® ibidem (82)

@ ibidem (82)

1 SKARLICKIL. D.y FOLGER, R., 1997 "Retaliation in the Workplace: The Roles of the
Distributive Justice, Procedural and Interactional Justice", New York,. en Journal of Applied
Psychology. Vol 82, No.3,pag 43S,
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Acotando lo anteriormente sefialado, es importante recalcar que fué Jerald
Greenberg®? uno de primeros psicologos organizacionales que aplicé conceptos
de la Justicia Organizacional a contextos organizacionales especificos;
estableciendo su relevancia bajo esta premisa. El trabajo de este autor esta dirigido
a considerar la Justicia Organizacional como un fendmeno capaz de explicar
varios aspectos del comportamiento organizacional. Ahora bien, es importante
consignar que, la Justicia Distributiva, la Justicia del Procedimiento y la Justicia
Interaccional se han ido vinculando paulatinamente con otras variables que
estudian probleméaticas asociadas al funcionamiento organizacional, este es el

tema que revisamos a continuacioén.

2 GREENBERG.J.,1990 "Organizational Justice: Yesterday,today and tomorrow", New York, en
Journal of Management. . vol. 16, No.2, 399-432.
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10.- RELACION ENTRE LA JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y OTRAS

VARIABLES EN LAS ORGANIZACIONES.

Greenberg'™

considera que el mayor valor de estudiar fendbmenos de Justicia
Organizacional es que provee de un entendimiento y manejo de varios aspectos
del comportamiento organizacional. Especificamente, el autor plantea que los
estudios sobre justicia efectuados en un contexto neutral son menos informativos
que los efectuados en contextos organizacionales especificos, lo que explica
mediante tres razones. Primero, estudiando la justicia percibida de los fendbmenos
organizacionales entrega una via valorable de aprendizaje sobre los mismos
fendbmenos. Segundo, es probable que los aspectos de justicia ocurran en
contextos organizacionales especificos, y tercero; estudiando conceptos de justicia
en varios escenarios organizacionales proporciona una buena oportunidad para
establecer generalizaciones. El punto de vista de Greenberg es que estudiando la
justicia en las organizaciones no so6lo se esparce una luz en materias de justicia,
sino que también en las organizaciones mismas. Por esta razén, el autor aboga por
aplicar los conceptos de justicia a un amplio campo de fenémenos
organizacionales.

Cuando surge un estudio de Justicia, Greenberg*®"

identifica importantes aspectos
que se encuentran presentes en las organizaciones y que se pueden analizar a
través de la perspectiva de la Justicia Organizacional. De hecho, él dirige analisis

post hoc de justicia de fendmenos tales como evaluacién de rendimiento, valor

@) GREENBERG.J y CROPANZANO.R.. 1997 "Progress in Organizational Justice: Tunneling

Through the Maze”, New York, en International Review of Industrial and Organizational Psychology,
Vol 12.pag 541
O ibidem (93). pag. 342.
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comparativo (Greenberg y McCarty)®®

y varias préacticas de direccién de recursos
humanos. Actuaimente, los investigadores no sélo han aceptado, sino que han
adoptado materias de justicia en las organizaciones. Esto ha conducido a que se
considere el rol de la justicia en las organizaciones. En los ultimos afos se han

efectuado muchas aplicaciones de conceptos de justicia en las organizaciones,

veremos las mas relevantes a continuacion.

10.1.- Planificacion Estratégica.

Se ha notado que el uso de procedimientos justos en las organizaciones resulta
ventajoso para sus empleados. Es probable que esto sea muy importante en el
plano de la planificacion estratégica. Investigaciones recientes sugieren que un
importante determinante de la aceptacion de la planificacion estratégica ocurre en
la medida en que los empleados creen que los planes han sido formulados e
implementados aplicandose procedimientos justos. En general, la investigacion ha
mostrado que se aceptan los cambios organizacionales de los cuales se piensan
los empleados que estdan basados en procedimientos justos antes que en
procedimientos injustos, (Novelli et al, 95)(°.

Este fenbmeno se ha demostrado claramente en un estudio sobre gerentes de
corporaciones multinacionales, dirigido por Kim et al®” Estos investigadores se
interesaron por determinar la magnitud en la cual los gerentes piensan que la
direccion de la empresa utiliza técnicas de toma de decision procesalmente justas
durante el proceso de planificacién. Se encontrd que la percepcidon de los

procedimientos de justicia fueron asociados positivamente con sentimientos de

©%ibidem (93). pag 342,
B ibidem (93), pag. 342.
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compromiso organizacional, confianza en la oficina de mando, armonia social y
satisfaccién con los resultados en el proceso de planificacién. Aun mas, los efectos
de justicia del procedimiento fueron mayores que el impacto de justicia del
resultado. Otros estudios realizados (Kim, 93; Korskaard et al, 95)®® confirman
los resultados obtenidos por Kim en cuanto a que los procedimientos justos son

favorables a los empleados para la aceptacion de la planificacion estratégica.

10.2.- Apoyo Organizacional.

Historicamente, cuando los psicologos organizacionales industriales hablan de la
"seleccidn de justicia", se refieren a varias propiedades psicométricas de
instrumentos de valoracion, tales como: validez de interés diferencial, impacto
adverso y otras mas. Pero el trabajo mas reciente en aplicaciéon de instrumentos de
medicidn psicométrica es el test de la percepcion de Justicia Distributiva y Justicia
del Procedimiento (Gilliland,93)®® . Este trabajo sugiere que la percepcion injusta
de procedimientos del personal en una empresa, tendrd consecuencias
perniciosas para ésta. El test utilizado incita a preocuparse en tres aspectos de la
Justicia del Procedimiento: caracteristicas estructurales o formales; explicaciones y
trato interpersonal. El uso de este test y otros similares permiten apreciar a la
injusticia percibida que da lugar a respuestas negativas como actitudes pobres
ante el trabajo y baja del rendimiento laboral. Afortunadamente estas
consecuencias pueden evitarse incorporando justicia procesal en los sistemas de

seleccioén.

O7) ibidem (93), pag. 342.

“% ibidem (93), pag. 343.

 GILLILAND, S., 1993 "The Perceived Fairness of Selection Systems: An Organizational Justice
Perspective", Maryland CP, en Academy of Management Review, Vol 18, No.4, pags. 694-734.
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El apoyo organizacional se realiza, ademas de la aplicacién de los test de
seleccidon, a través de la aplicacion de varios instrumentos, tales como; La
entrevista, los inventarios biograficos, las pruebas de personalidad, los centros de
valoracién y simulacién de trabajo y las pruebas de habilidades cognitivas.

Existen otras aplicaciones importantes de la Justicia Organizacional como el
hecho de investigar st la aplicacidbn de examenes para detectar drogas puede dar
lugar a percepciones de injusticia; manejo de la imagen organizacional; resolucién
de conflictos informales; participacion de terceras partes en la resoluciéon de
conflictos; victimas y sobrevivientes al despido; conductas organizacionales de los
ciudadanos y robo del empleado. De todos ellos nos interesa particularmente el
tema de las victimas y sobrevivientes al despido, y de la conducta organizacional

de los ciudadanos (OCB), temas que planteamos a continuacion.

10.3.- Despidos: Victimas y Sobrevivientes.

Cuando las organizaciones han tenido que realizar ajustes y reestructuraciones de
sus operaciones, han recurrido a los despidos; éstos son un hecho preocupante en
la vida organizacional para millones de personas (Richman)'® y los expertos

predicen que continuaran en el futuro (Cascio)"”".

La investigacion en la Justicia
Organizacional parece proporcionar un valioso enfoque para mitigar el impacto

negativo producto de perder el trabajo, tanto de los desempleados como de los

(9 GREENBERG, J. y CROPANZANO.R ., 1997 "Progress in Organizational Justice: Tunneling
Through the Maze", New York, en International Review of Industnal and Organizational Psychology,
Vol 12, pag. 353.

(oD ibidem (100), pag 353
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sobrevivientes en el trabajo, después que otros han sido despedidos (Brockner y

Greenberg)!'®?.

10.3.1.- Victimas del despido.

Algunos estudios han examinado el impacto de varios determinantes de justicia en

las reacciones de las victimas de despido. Por ejemplo, Konovsky!'®

inspecciond
a las personas que habian sido despedidas en varias industrias. Se encontré que
los procedimientos formales predijeron la buena intencion de las victimas con
respecto a opinar en buena forma de sus compafias y evitar la regulacion
gubernamental de los despidos. Cabe nofar, sin embargo, que ninguna
responsabilidad social ni nivelacion de beneficios se relaciond con estos
resuitados.

No obstante, en un estudio reciente, Greenberg et al''® encontraron que la justicia
en el trato social de las personas en el anuncio de sus despidos tuvo un gran
efecto, no sélo en la percepcidn de justicia, sino que también en sus intereses en
vista de demandas legales en sus anteriores empleos. Las entrevistas hechas a
desempleados indicaron que un 40% habia decidido iniciar una demanda o hacer
una queja contra sus ex empleadores. Un 23% realmente habia hablado con un
abogado y un 7% archivaron un litigio o queja. Un analisis de regresién logica
encontré que un fuerte predictor de opinién favorable a una accién legal, o de
hacer efectiva esa accién legal realmente, fue debido a percepciones de los

encuestados en cuanto a que ellos fueron tratados sin dignidad o de un modo

irrespetuoso en el momento del despido. De hecho, considerando que sélo un 16%

(1(’2? ibidem (100). pag 354
(09 ibidem (100), pag. 354.
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de los bien tratados pensaron en una demanda. La evidencia adicional sugiere que
las reacciones de las victimas de despidos dependen del dafio que el despido les
causé: la justicia percibida de los procedimientos del despido predijo reacciones de
las victimas con dafos por los despidos, mejor que las reacciones de las personas

que fueron menos afectadas.

10.3.2.- Sobrevivientes al despido.

Existen investigaciones que han examinado las reacciones de los sobrevivientes al
despido. Como uno podria imaginarse, los sobrevivientes al despido no responden
positivamente a sus compafieros de trabajo que han perdido el empleo;
racionalizan este evento; y surge en ellos un "sentimiento de culpa" por ser un
sobreviviente. Como se describid antes, Brockner et al’® encontraron que cuando
una justificacion de despido fue precedida por otros despidos, los sobrevivientes al
despido respondieron mas positivamente que cuando no se emiti® ninguna
explicacién. Sin embargo, esto ocurrié sélo bajo condiciones en las cuales los
sobrevivientes tenian una alta necesidad de informacién; o sea, cuando las
personas se sentian inseguras en relacién al proceso acostumbrado de despido.
Aunque las responsabilidades sociales son importantes, esto es efectivo
solamente cuando se piensa que estas responsabilidades son verdaderas.

Brockner et al, también examinaron las reacciones de los sobrevivientes al despido
como una funcién de la Justicia del Procedimiento, operacionalizada con el aviso
previo de despidos venideros, y las consecuencias; el nivel de beneficios previstos.

Ellos encontraron la interaccién esperada: los procedimientos fueron mas

199 ibidem (100), pag. 354.
199 tbidem (100), pag 354.
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determinantes en la respuesta de los empleados a los despedidos cuando los
beneficios fueron desfavorables que cuando fueron favorables. El factor aviso
previo, de la Justicia del Procedimiento, fue un importante predictor de reacciones,
pero solo cuando el resultado era muy negativo. Estos hallazgos mantienen un
fuerte apoyo al Modeio de la Interaccidén de Justicia descrito con antelacién. Esto
también pueden constituirse en un claro mensaje a las organizaciones que son
forzadas a despedir empleados: se puede minimizar las reacciones entre los
sobrevivientes al despido, entregando explicaciones de fondo, que clarifican el
porqué de las determinaciones de efectuar despidos, io que incluye el aviso previo.
De esta manera se consignan procedimientos justos, que los empleados de una
organizacion toman en cuenta al momento de asumir una actitud favorable o

desfavorable ante la entidad en la que trabajan.

10.4.- Conductas Organizacionales de los ciudadanos.(OCB)

En la medida en que las personas se comprometen fuertemente con la
Organizacion, piensan que han sido tratados justamente, y por lo tanto, estan
deseosos de contribuir a su bienestar, aun cuando esto involucre una participacién
mas alla de lo que corresponde. Esta es la idea que esta detras de las conductas
oganizacionales de la ciudadania (OCB). Estas se definen de acuerdo a Organ'%®
como: "acciones Utiles y favorables de parte de los empleados, que no forman

parte formal de su trabajo." Este autor estudid la reiacidon entre justicia y las OCB;

encontrando que hay una relacion, especialmente con Justicia del Procedimiento.

(90 K ARLICKI. D, 1997 "Leadership training in Organizational Justice 1o increase citizenship
behavior within a labor union: A replication.”, Bowling Green Ohio, en Personnel Psychology, Vol
50. 1997, pags 617-654




Uno de los estudios mas recientes acerca del tema, se propuso examinar
diferentes tipos de justicia en un ministerio gubernamental taiwanés. Farth"®’
encontré que la Justicia del Procedimiento se relaccion6 con la dimension

(1%) evalué cinco dimensiones de OCB: altruismo,

"altruismo", de la OCB. Moorman
cortesia, deportividad, conocimiento y virtud civica. Ni la Justicia Distributiva, ni la
Justicia del Procedimiento predijeron alguna de las dimensiones; sin embargo, la
Justicia Interaccional predijo todas las dimensiones, menos virtud civica. Acotando

lo anterior, Konovsky'%®

encontro que la Justicia del Procedimiento es el mejor
predictor de OCB en una muestra mexicana.

Considerando las investigaciones senaladas, se infiere que la Justicia del
Procedimiento es mejor predictor de OCB, que la Justicia Distributiva (para los
estadounidenses, al menos). Sin embargo, no queda claro qué componentes
especificos de Justicia del Procedimiento (estructurales o sociales) predicen mejor
las dimensiones de OCB.

Acotando lo anteriormente planteado, recientes investigaciones de Justicia
Organizacional consideran la variable Conducta Ciudadana Organizacional (que
es equivalente a Compromiso Organizacional), como un tipo de conducta
discrecional no estipulada contractualmente, ni sujeta a premio; pero que es eficaz
para el funcionamiento organizacional. Desde esta perspectiva, la percepcién de
justicia esta definida en términos de la observaciéon de los miembros de sus jefes o
supervisores, adhiriendo al principio de la Justicia del Procedimiento y la Justicia

Interaccional.

(9 GREENBERG, J. y CROPANZANO,R , 1997 "Progress in Organizational Justice: Tunneling
through the maze" New York, en International Review of Industrial and Organizational Psychology.
Vol 12, pag. 357.

(% ibidem (107), pag. 357

199 ihidem (107), pag. 357




57

Ahora bien, la conducta discrecional, ligada a OCB, considera un tipo de
razonamiento en que el sujeto contrasta hechos y distingue la mejor alternativa
posible; lo que implica la eleccion de una alternativa moralmente superior. A esto
se le denomina en literatura psicologica "pensar contrafactual"."'” Al investigar la
conducta discrecional en las Organizaciones se obtiene una mejor comprension de
la valoracion global de responsabilidad que el sujeto hace de su Organizacién y de

los supervisores o jefes directos a los cuales él se encuentra supeditado.

10.5.- Resumen del Marco Tedrico.

Hemos hecho una revisidbn de la literatura mas reciente sobre el tema de la
Justicia Organizacional, a partir de su insercibn en las ciencias sociales;
particularmente en la Psicologia Social y Organizacional, analizando primeramente
que se entiende por Justicia bajo esta perspectiva psicologica y luego, se han
examinado los diferentes tipos de Justicia Organizacional, consignando la idea de
que el desarrollo de la Justicia Organizacional pasa por diferentes etapas. En la
década de los sesenta Adams consolida la Teoria de la Equidad en el contexto
mas amplio del intercambio social, dénde se producen transacciones
bidireccionales y cada parte proporciona y recibe algo a cambio. La inequidad
producto de la insatisfaccion por el sueldo y oportunidades de ascenso son
aspectos comunes de la Teoria de la Equidad y de la Justicia Distributiva. Se
busca llegar a entender las actitudes que asume el empleado y sus posibles
reacciones por la falta de equidad. La valoracién de la equidad involucra una

comparacion de las entradas (sueldos, por ejemplo) con algun referente.

(19 FOLGER., R y CROPANZANO,R | 1998 "Organizational Justice and Human Resource
Management", Sage Publications, California, pags 278, cita en pag 173.
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Posteriormente, en la década de los setenta, surge el interés por la justicia
percibida de los procedimientos utilizados en la toma de decisiones en la
organizacion. También hay interés por la Justicia del Procedimiento desde una
perspectiva legal, dandose énfasis a la opinién del sujeto en la percepciéon de
justicia. El surgimiento de este tipo de justicia viene a llenar un vacio que deja la
Teoria de la Equidad, incapaz de dar explicaciones en torno a las actitudes y
conductas del sujeto en grupo. La Justicia Del procedimiento arroja luces al
respecto, al proponer la Teoria del Valor del Grupo.

En la década de los ochenta aparece la Justicia Interaccional como un tercer tipo
de Justicia Organizacional y centra su interés en la calidad del trato interpersonal
en la relacién subordinado-jefe, en la empresa. Algunos autores consideran como
Bies y Tyler consideran que en realidad la Justicia Interaccional es un determinante
social de la Justicia del Procedimiento, sin embargo, otros autores como Folger y
Moorman plantean que la Justicia Interaccional es independiente ya que predice
diferentes tipos de variables y resultados que la Justicia del Procedimiento.

Los tres tipos de Justicia Organizacional ya sefalados, se relacionan entre ellos y
tambien se vinculan con otras variables organizacionales que estudian problemas
asociados al funcionamiento organizacional. Al estudiar el comportamiento
organizacional conjuntamente con otras varables; la Justicia Organizacional puede
hacer mas generalizaciones, lo que permite ampliar su marco teorico.

Se ha planteado que la justicia es un determinante importante en una variedad de
trabajos resultantes, como Apoyo Organizacional, Planificacién Estratégica y
Conducta Ciudadana Organizacional. Se han apreciado las consecuencias de la
aplicacién de la Teoria de la Justicia Organizacional especialmente en la gestion

organizacional que incluye la prevencion de robo y la resolucién de conflictos.
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Cuando la Justicia es incorporada en estas practicas, los resultados beneficiosos
aumentan en las personas y en las organizaciones que los emplean.

Si bien es cierto que la Justicia no es el unico determinante en las practicas
organizacionales, no obstante, es un tema comun que cruza todos los aspectos de
la vida laboral, proporcionando unidad y coherencia a dichas practicas
organizacionales, que de otro modo resultarian ser inconexas.

Lo que la Justicia Organizacional sefiala, es que puede ser una consideraciéon en
virtualmente todo lo que hace una organizacién, porque determina las politicas y
procedimientos que una empresa u organizacion define en su relacién con cada
empleado. Y si esta relacion esta por la justicia y el respeto mutuo, es una fuente
saludable de moral y conducta productiva.

La Justicia Organizacional no es una variable estatica y permanente en el tiempo,
al contrario; es dinamica y variable, dependiendo de la realidad que cada sociedad
posee, y de las influencias culturales que al parecer influyen significativamente en
la percepcién de justicia de las personas.

Tomando en cuenta lo anteriormente sefialado, a continuacidon nos proponemos
indagar que ocurre con la Justicia Organizacional en nuestra sociedad, ya que si
este tema resulta ser importante para el funcionamiento en las organizaciones de
nuestro medio, podemos plantearnos entonces la idea de mejorar la calidad de la

vida laboral, lo que va en beneficio del trabajador y de la organizacion misma.
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IV.- ASPECTOS METODOLOGICOS.

1.-__PLANTEAMIENTO DE UNA APLICACION EN CHILE.

"Todos buscamos una empresa productiva y una empresa con buenas relaciones
laborales. La empresa son personas y las relaciones de las personas dentro de la
empresa son fundamentales para que ésta tenga éxito....,una empresa donde la
situacidn laboral o las relaciones laborales no son buenas resiente su
productividad, pierde competitividad y el mercado la va a castigar, porque dejara
de comprar sus productos por ser éstos mas caros, y tendera entonces a
desaparecer".\"

Estas palabras del Presidente de la Camara de Comercio de Chile (1990) reflejan
el pensar y el sentir del empresario chileno comun respecto de la gestién
organizacional en la empresa privada, es decir, se le otorga gran importancia al
recurso humano en una Organizacién, pero siempre y cuando se relacione
estrechamente con la rentabilidad, la solvencia, la productividad y la eficiencia,
para mantener la empresa funcionando y "sobreviviendo" en un mercado altamente
competitivo.

Cabe preguntarse respecto a los sentimientos y actitudes que asumen el hombre y
la mujer que labora en la empresa privada, cuando deben cumplir con los
requerimientos formales de parte de su Organizacién, podemos preguntarnos:

¢ Hasta que punto la persona estd integrada con su trabajo?, ; Se siente satisfecha

M PLATOKSKY.D.. 1990. "Productividad y Relaciones Laborales, Relaciones empresario-
trabajadores”. Santiago, Fac.Cs. Econ. Y Adm., U. De Chile.Segundo Simposio de Personal,
Capacitacion v Desarrollo.
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con el trato y con el sueldo obtenido?. También podemos preguntarnos ;Cual es el
grado de participacién que tiene el trabajador en su Organizacion?

Por otra parte, en empresas publicas, sin fines de lucro, se presentan otro tipo de
problemas, tales como el hecho de que la gestion de recursos humanos se rige
por reglamentos, leyes y estatutos especiales, lo que le resta dinamismo. Cabe
sefialar que estas Organizaciones poseen sistemas y estructuras de
remuneraciones que son bastante complejas y que cuentan con diferentes escalas
de sueldos para los jefes de departamento, profesionales, empleados y operarios,
y esto se traduce en diferenciales de ingreso que son muy notorios, lo que deriva
en problemas de equidad y en la generacién de un sentimiento de clases al interior
de la Organizacion.

Podemos preguntarnos también por los sentimientos y las actitudes que adoptan
los trabajadores, ya sean hombres o mujeres, de este tipo de Organizaciones
respecto de los procedimientos, trato interpersonal y remuneraciones percibidas.
Lo cierto es que el trabajador que se siente perjudicado por la Organizacién, en
parte debido a la reduccién de sueldos y salarios y a los despidos masivos, tiende
a sentir insatisfaccion e incertidumbre y esto lo puede llevar a la desmotivacion
laboral; a aislarse y perder el deseo de cooperar en la consecucion de los objetivos
y metas planteados por la Organizacion, sea publica o privada.

Frente a la realidad laboral actual, que afecta directamente a los trabajadores de
empresas publicas y privadas, cabe preguntarse ;Cudl es el grado de satisfaccion
laboral de estos trabajadores? ¢ Influye de alguna manera sobre ésto la Justicia
Organizacional?. Y ésto. a su vez ¢guarda alguna relacion con el tipo de empresa
donde labora el trabajador? Y por ultimo, ¢ Caracteristicas genéricas del empleado

pueden ser un factor significativo respecto de las preguntas antes sefialadas?
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Estas interrogantes quedan abiertas para la investigacion, y nos proponemos
entonces aplicar un instrumento de medicién que permita apreciar los sentimientos
y actitudes asumidas por trabajadores tanto de la empresa publica como de la
empresa privada, esto es; la aplicacién de un cuestionario para determinar la
relacion y significancia que pueda presentarse entre la Justicia Organizacional y
la Satisfaccion Laboral.

La aplicacion del instrumento de medicidn se complementa con la realizacion de
una entrevista semiestructurada, y por ultimo se recurre a la observacion
participante, lo que permite apreciar una vision global de las empresas

encuestadas.
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2.- FORMULACION DE HIPOTESIS.

En el marco sefalado, este estudio esta dirigido a dar respuesta a relaciones entre

variables, expresadas a través de Ias siguientes hipotesis de investigacion:

H1  Existe relacidon entre la Satisfaccion Laboral y la Justicia Organizacional en

los trabajadores de entidades publica y privada.

H2 Existe relacion positiva entre las dimensiones del IDT (Trabajo, Supervisor,
Comparnieros, Sueldos y Ascensos) que miden la Satisfaccion Laboral, y ia Justicia
Distributiva, la Justicia del Procedimiento y la Justicia Interaccional

respectivamente, en trabajadores de entidades publicas y privadas.

H3 Los trabajadores de entidades publicas presentardn una actitud
significativamente mas favorable hacia la Satisfaccién Laboral (Trabajo,
Supervisor, Compaferos, Sueldos y Ascensos) y la Justicia Organizacional
(Justicia del Procedimiento, Justicia Interaccional y Justicia Distributiva), que los

trabajadores de entidades privadas.

H4 Los trabajadores de sexo mascuiino de entidades publicas y privadas
presentan diferencias  significativas en las dimensiones del IDT (Trabajo,
Supervisor. Companferos, Sueldos y Ascensos) que miden Satisfaccion Laboral y la
Justicia Organizacional (Justicia del Procedimiento, Justicia Interaccional y Justicia
Distributiva). con respecto de los trabajadores de sexo femenino de entidades

publicas y privadas
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3.- DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE LAS VARIABLES

3.1.- En este estudio se contemplan las siquientes Variables Dependientes:

Justicia Organizacional (Justicia Distributiva, Justicia del Procedimiento y Justicia
Interaccional) y Satisfaccion Laboral (Dimension Trabajo, Dimensiéon Supervisor,

Dimensidn Sueldos, Dimensidn Companeros, Dimensidn Ascensos).

3.2.- Como Variables Independientes se determinan en esta investigacion:

- Sexo de los sujetos de la muestra.

- Tipo de Empresa la que pertenecen los sujetos (publica o privada).

3.3.- Definicidn Conceptual de las Variables.

a) Justicia Distributiva: Es la justicia percibida de los resultados (premios y
castigos) o asignaciones que una persona recibe. (ver Marco tedrico).

b) Justicia Procesal o del Procedimiento: Es un juicio o evaluacion subjetiva de los
procedimientos formales utilizados en la Toma de decisiones. (ver Marco
Tebrico).

c) Justicia Interaccional: Juicio o evaluacion subjetiva de la calidad de! trato
interpersonal durante la ejecucion de los procedimientos organizacionales. (ver

Marco tecrico .
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Satisfaccion Laboral: Actitud general ante el trabajo propio; la diferencia entre la
cantidad de recompensas que reciben los trabajadores y la que piensan que
deberian recibir”.

Justicia Organizacional: Teorias de Justicia Social e interpersonal que pueden
ser aplicadas al entendimiento de la conducta en las organizaciones. (Ver
Marco Tedbrico).

Dimension Trabajo: Actividad remunerativa que se realiza en la empresa, que
permite satisfacer necesidades personales®®.

Dimension  Supervisor: Persona a la cual esta supeditada formaimente el
trabajador, estableciéndose una interaccion positiva o negativa®.

Dimension Companeros: Personas con las cuales interactia el trabajador
informalmente de manera positiva o negativamente'®.

Dimension Salarios: Ingresos percibidos por el trabajador debido a su actividad
laboral, que le permiten satisfacer sus necesidades personales®.

Dimensidén Ascensos: Frecuencia, oportunidad y procedimientos para ascender
en la empresa®.

Organizacién (empresa). unidad social coordinada de manera consciente,
compuesta por dos 0 mas personas, que funciona de manera constante
para alcanzar una meta o una serie de metas'”.

Sexo: Agrupacion de hombres y mujeres segun una categorizacion biologica®.

(DROBBINS, x| 1003 “Comportamiento Organizacional", México, Ed.Prentice Hall Inc.,

D ELEISHMAN. E v BASS. A, 1976 “Estudios de Psicologia Industrial y del Personal”, México,
Ed Tnlias. 707 raes Cap 300 322-341 pags.

) ibidem (2

) ibidem 1 2 -

& ibidem 2.

) ibidem (2

P ibidem 12

®MYERSD -5 Peoologia Social”, México, Ed. Mc Graw Hill,
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3.4.- Definicion operacional de las Variables a medir.

a) Justicia del Procedimiento: Puntaje promedio que arroja la sub-escala de

Justicia del Procedimiento del Cuestionario de Justicia Organizacional (Ver Anexo).

b) Justicia Interaccional: Puntaje promedio que arroja la sub-escala de Justicia

Interaccional del Cuestionario de Justicia Organizacional (Ver Anexo).

c) Justicia Distributiva: Puntaje promedio que arroja la sub-escala de Justicia

Distributiva del Cuestionario de Justicia Organizacional (Ver Anexo).

d) Justicia Organizacional: Puntaje promedio que arroja la sumatoria de las

subescalas que conforman el Cuestionario de Justicia Organizacional (Ver Anexo).

e) Dimension Trabajo: Puntaje promedio que arroja la sub-escala Trabajo del

Indice Descriptivo Trabajo (Ver Anexo).

f) Dimensién Supervisor: Puntaje promedio que arroja la sumatoria de la sub-

escala Supervisor del Indice Descriptivo del Trabajo (Ver Anexo).

g) Dimension Compaifieros: Puntaje promedio que arroja la sumatoria de [a sub-

escala Companeros del Indice Descriptivo del Trabajo (Ver Anexo).

h) Dimensién Sueldos: Puntaje promedio que arroja la sumatoria de la sub-escala

Sueldos del Indice Descriptivo del Trabajo (Ver Anexo).

i) Dimensién Ascensos: Puntaje promedio que arroja la sumatoria de la sub-escala

Sueldos del Indice Descriptivo del Trabajo (Ver Anexo).

i) Satisfaccion Laboral: Puntaje promedio que arroja la sumatoria de las

subescalas que conforman el Inventario Descriptivo del Trabajo (Ver Anexo).

k) Empresa: empresa publica de la Muestra 1 y empresa privada de la Muestra 2
(Ver IV ASPECTOS METODOLOGICOS, punto 5).

) Sexo: Se determina por autoclasificacién.
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4.- DEFINICIONY CARACTERISTICAS DEL UNIVERSOQ.

El UNIVERSQO de esta investigacion corresponde a los trabajadores que se

desempefian en organizaciones laborales chilenas.

Se extrajeron unidades de analisis caracteristicas de este Universo (empresa

publica y privada chilena), las cuales pasaron a constituir la Muestra a estudiar.
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5.- DEFINICION Y TAMANO DE LA MUESTRA.

POBLACIONES:
98 sujetos que trabajan en una empresa publica y en una empresa privada
conformaron la Muestra 1 y Muestra 2 del presente estudio, se distribuyeron de la

siguiente manera:

MUESTRA 1
57 sujetos que laboran en una Municipalidad sector Norte de Santiago, de la

Region Metropolitana, CHILE.

MUESTRA 2
41 sujetos que laboran en la Empresa Isapre sector Oriente, de la Comuna de

Providencia, Santiago de CHILE.

Se deja constancia que por razones ético-profesionales, los nombres reales de la
Municipalidad sector Norte y de la Isapre sector Oriente quedan en conocimiento
de las personas que participaron en esta investigacion, y de la direccién de la

Escuela de Psicologia de la UAHC.



69

6.- INSTRUMENTOS UTILIZADOS.

En este estudio se utiliza el IDT de Cornell para medir Satisfacciéon Laboral. Este
cuestionario posee una larga trayectoria de utilizacién en psicologia laboral, y que
tiene su inicio en 1959 en Estados Unidos. Desde esa fecha hasta la actualidad,
este instrumento se ha ido perfeccionando constantemente hasta alcanzar altos
niveles de validez y confiabilidad. (ver punto 8) Mediante este instrumento
podemos apreciar el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores en una
organizacion determinada y efectuar comparaciones porcentuales con otras
organizaciones.

Para la medicién de Justicia Organizacional se emplean instrumentos especificos
que estan actualizados y poseen adecuados niveles de confiabilidad y validez (ver
punto 8).

Las escalas que miden Justicia Distributiva (1986), Justicia del Procedimiento
(1989) y Justicia Interaccional (1991) pueden emplearse para efectuar estudios
comparativos entre los tres tipos de Justicia Organizacional, y ademas se utilizan
para en la verificacidn de hipétesis relacionadas con variables tales como el

Compromiso Organizacional, y la Satisfaccion Laboral.

6.1.- Indice Descriptivo del Trabajo. (IDT)"

El IDT es un instrumento que mide Satisfaccion Laboral. Se trata de una encuesta
que mide cinco aspectos de la Satisfaccion Laboral, a saber: Satisfaccion por las

tareas. Satisfaccion por los salarios, Satisfaccion por las oportunidades de

WFLEISHMAN & % 3a~s A (976 “Estudios de la Psicologia Industrial v del Personal",
Meéxico. Ea T .z 7 7zzas Cap 30 322-341 pags.
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ascenso, Satisfaccion por la Supervisidén y Satisfaccion por los compaferos de
trabajo.

Para cada dimensidn existe una lista de adjetivos o frases breves, cada una de las
cuales lleva al fado izquierdo un espacio en blanco. A quien se somete al
cuestionario se le instruye para que demuestre hasta que punto describe bien cada
palabra o frase el aspecto en cuestiéon de su cargo.

En la determinaciéon de la Satisfaccion Laboral mediante el IDT los sujetos
evaluaron cada una de las afirmaciones contenidas en una escala tipo Liker,
otorgando un puntaje de 1 a 7. E! numero 1 representa la modalidad "muy en
desacuerdo”, el 2 "moderadamente en desacuerdo”, el tres "escasamente en
desacuerdo”, el 4 "ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, el 5 "escasamente de

acuerdo”, el 6 "moderadamente de acuerdo”, y el 7 "muy de acuerdo" (ver Anexo).

6.2.- Medicion de la Justicia Distributiva.

La Justicia Distributiva se mide a través del Indice de Justicia Distributiva, un
instrumento de medicién desarrollado por Price y Mueller® Este instrumento mide
el grado mediante el cual son percibidas las recompensas (sueldos y salarios)
recibidas por los empleados.

Cada item pregunta por el grado en el cual el respondiente cree que el o ella son
justamente recompensados en base a algunas comparaciones con el nivel
educaciona esfuerzo. rendimiento y asi sucesivamente.

Los sujetcs eva.a-on La Justicia Distributiva mediante afirmaciones contenidas en

una escala : pc - xe~ analoga a la aplicada para el IDT (ver Anexo).

DPRICE. 7 - N = 2 -x~ "Handbook of Organizational Meuresement", Marshfield, Ed.
Pittman. .
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6.3.- Medicion de la Justicia Procesal o del Procedimiento.

Robert Folger y Mary Konowsky efectuaron una investigacion desarrollando 26
items encontrados en diferentes investigaciones efectuadas, en donde se ha
examinado distintos elementos de la Justicia del Procedimiento.®

El Cuestionario de Desarrollo Organizacional, creado por Mowday, Steers y
Porter” y la Subescala de! Cuestionario de satisfaccion de Pago desarrollado por
Heneman fueron incluidas como criterios de mediciéon. Se evalué la confianza de
los empleados en sus supervisores mediante la escala desarrollada por Roberts y
O'Reilly.®

Para fines de esta investigacién, se ha considerado una Escala de 10 items,
derivada de la Escala antes senalada, para Ila medicidn de la Justicia del
Procedimiento.

La escala empleada fue evaluada por los sujetos mediante una escala tipo Likert
similar a la empieada para medir IDT (Ver anexo).

6.4.- Medicién de la Justicia Interaccional.

La Justica interaccional se evalia mediante una escala tipo Likert utilizada por

Skarlicki = y Moorman'” (ver Anexo). Los items especificamente preguntan si el

CFOLGER A - AUNOVSKY. M. 1989 “"Effects of Procedural and Distributive Justice on
Reacticrs: 7:. -1 v Decimons. New York, en Academy of Management, Vol.32, No. 1, pags. 115-
130

“ibider -

' ibide

CQKARI N T . sOIGER.R. 1997 "The roles of Distributive,Procedural and Interactional
Justice M i-- - - T oo iournal of Applied Psychology. Vol.82. No.3. Pag: 434-443.

T NMOORN = - Re ationship Between Organizational Justice and Organizational
Citizens~ = 3<-:. -~ 13- =zness Intfluence Employee Citizenship?",Washington DC, en Journal

of Appuez 2.0 . - 7o No.6. pags: 845-855.
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supervisor es "considerado" y "amable" con sus subordinados, y si explica las
decisiones que toma y que involucran a éstos. Es decir, se busca indagar cémo es
la relacion supervisor-subordinado en lo que guarda relaciéon con trato justo o

injusto hacia el empleado.
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£ PROCEDIMIEMTOS PARA LA OBTENCION DE DATQS,

En esta investigacion se utilizan encuestas de actitudes contenidas en un
cuestionario de 80 preguntas en total, como procedimiento para medir Ia
satisfacciéon Laboral y la Justicia Organizacional.

El cuestionario fue administrado por un unico investigador en forma individual a 98
personas, de éstas; 57 pertenecen ala Muestra 1 y 41 pertenecen a la Muestra 2.
En primer término se evalua la Muestra 1; aplicando todos los instrumentos de
medicion, luego se aplican todos los instrumentos de medicién a la Muestra 2.

Se solicité a los sujetos encuestados que contestaran el cuestionario en forma
anonima y de acuerdo a las instrucciones sefaladas en este, siendo la consigna
principal la espontaneidad y agilidad en las respuestas. Adicionalmente se inst6 a
los sujetos que sefalaran caracteristicas demograficas como sexo y edad.

Se respondieron los instrumentos segun el siguiente orden: en primer lugar se
determinan las actitudes mediante el instrumento de Justicia del Procedimiento,
luego se determina y evalla la Justicia del Procedimiento, en tercer término se
evalua Justicia Distributiva, y finalmente se evalla la Satisfaccion Laboral mediante
la aplicacién del IDT.

Ademas del cuestionario aplicado, se procede a efectuar entrevistas semi-
estructuradas a sub muestras de trabajadores de las entidades testeadas.
Simultaneamente con la ejecucion de los pasos anteriores se lleva a cabo una

observacién participante en las entidades investigadas.
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8.- VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LA MEDICION.

Es necesario consignar el hecho que de acuerdo a lo planteado por Patricia Smith:
"no existe ninguna medicion general de criterio que pueda utilizarse para validar
una medida de la satisfaccién de trabajo; lo que se necesita es evidencia de que
las escalas guardan relacion con otros indices significativos e independientes de la
satisfaccion laboral™®.

El método directo de calificacion a priori en el IDT parece satisfacer los criterios
establecidos iniciaimente. Dicho IDT se presenta como valido en cuanto a su
representatividad ante los otros tipos de medidas de satisfaccion, estableciendo
una adecuada confiabilidad interna (0.80 a 0.88), y se presenta relativamente libre
de predisposiciones evidentes en las respuestas, tales como la tendencia a la
aquiescencia. Ademas produce calificaciones en cinco campos distintos de la
satisfaccién laboral y es breve, lo que permite administrarlo con facilidad y
calificarlo con sencillez.

Las escalas IDT han mostrado relaciones sustanciales con las caracteristicas de
los sujetos, las empresas y a las comunidades. Las escalas tienen una alta
correfacion con otras medidas de la satisfaccion (promedio r= 0.70), viéndose
afectadas en los sentidos esperados por las diferencias entre trabajadores, cargos
y situaciones. En este sentido, el IDT tiene validez como medida de satisfaccion en
el trabajo.

El IDT ha demostrado al aplicarse en el transcurso de los afios, tras recientes

modificaciones y renormados que esta plenamente vigente hoy en dia.

' FLEISHMAN, E. Y BASS, A.. 1976 "Estudios de Psicologia Industrial y del Personal”, México,
Ed Trnllas.717 pags. Cap.30, 322-341.
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El indice de Justicia Distributiva de Price y Mueller (1986)®® certifica la medicién de
propiedades psicométricas, encontrandose en todas las investigaciones efectuadas
un nivel de .90 de confiabilidad, y se ha demostrado ademas la validacién
discriminante respecto de la satisfaccion en el trabajo. La escala de Justicia del
Procedimiento ha sido utilizada mostrando niveles de confiabilidad superiores a
.70, teniendo validacidén discriminante con Justicia Distributiva, planificacion,
retroalimentacion y compromiso organizacional '

La escala de Justicia Interaccional ha mostrado niveles de confiabilidad sobre .90,
indicando con esto, que se encuentra muy por sobre el minimun aceptado de .70,
establecido por Nunnally (1978). Ademas, esta escala ha sido correlacionada
significativamente con Satisfaccion Laboral, Justicia del Procedimiento y Justicia

Distributiva''".

OYPRICE. J v MUELLER, C ., 1986 "Handbook of Organizational Meuserement", Marshfield, Ed
Pittman

(9 FOLGER. R v KONOVSKY., M., 1989 "Effects of procedural and Distributive Justice on
reactions to pav raise decisions", New York, en Academy of Management Journal, ,Vol.32, No. I,
pags: 113-130

TNJOORMAN. R, 1991 “Relatioship Between Organizational Justice and Organizational
Citizenship Behavior:Do Fairness Perceptions Influence Employee Citizenship?", Washington DC,
en Journal of Applied Psychology, Vol.76, No.6, pags: 845-855.
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9.- TECNICAS DE ANALISIS PARA EL TRATAMIENTO DE LOS DATOS.

9.1.- Técnicas estadisticas aplicadas y su justificacién.

En este estudio se formulan cuatro hipétesis teniendo como base dos variables:
Satisfaccion Laboral y Justicia Organizacional.

El Coeficiente de Correlaciéon r de Pearson!’®. se utiliza como una técnica
cuantitativa para averiguar si existe una correlacion entre las variables ya
sefaladas, por tanto, se pueden responder las hipdtesis 1 y 2 del presente
estudio.

El empleo de ANOVA™® permite dar contestacién a las Hipotesis 3 y 4 que se
sefialan en esta investigacion, ya que mediante su analisis se puede apreciar el
grado en que los dos grupos escogidos (Muestra 1 y Muestra 2) difieren
significativamente entre si, en cuanto a sus promedios y varianzas.

Se puede llegar a determinar que efecto tiene la Variable Independiente (Tipo de
empresa) sobre la Variable Dependiente (La Satisfaccién Laboral y la Justicia
Organizacional), respondiendo a las hipotesis planteadas; y establecer el efecto de
la Variable fndependiente (Tipo de empresa y sexo) sobre la Variable Dependiente
(Satisfaccién Laboral y Justicia Organizacional), lo que responde a la hipotesis 4.

El ANOVA produce un valor conocido como "F" (Fisher), basado en la distribucion
muestral F. La razén F compara las variaciones entre los grupos estudiados, con

un margen de error precisado.

U2 yOUNG. R+ VELDMAN, D 1991 "Introduccion a la estadistica aplicada a las ciencias de la
conducta  Mexico. Ed Trillas.583 pags. Cap.13 y Cap. 14.

NUNNALLY F. w93 "Teona Psicométrica", México, Ed. Mc Graw-Hill, 843 pags.,Cap.4.

Y GUILFORD. I ;w0 “Estadistica aplicada a la psicologia y la educacion", México, Ed. McGraw-
Hill, 497 p2 Car 2

ibidem 1 12
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9.2.- Técnicas de recopilacién de informacion Complementarias al tratamiento

estadistico de los Datos.

La utilizacion de las técnicas cualitativas de investigacién permite llegar a apreciar
aspectos del Clima Laboral de cada una de las Muestras analizadas
estadisticamente para profundizar el alcance de los tipos de Justicia
Organizacional ; verificando o no los resultados obtenidos al aplicar las técnicas

cuantitativas.

9.2.1.- Entrevista semiestructurada.

En esta investigacidon se aplica una entrevista semiestructurada'® compuesta de
cinco preguntas (cuya tematica se desprende de las encuestas aplicadas) a cinco

sujetos elegidos al azar, en cada una de las empresas encuestadas (ver Anexo).

9.2.2. - Observacion participante.

Se recurre a la observacion participante’® esto es, incorporacion a la empresa
como miembro de ella, observacion y entrevista informal a sus miembros, con el
objeto de obtener en forma deliberada una amplia gama de hechos y familiarizarse
asi con la pauta general de desenvolvimiento de los miembros de la Organizacion

estudiada.

I ROGRIGUEZ, D., 1992 "Diagnéstico Organizacional”, Santiago, ed. Univ. Catdlica de Chile,
192 pags. Cap. 5. Cuestionario y Cuestionario.
"5 BLALOCK, H.., 1981 "Introduccion a la investigacion social”, Bnos. Aires, Ed. Amorrortu, 130

pag.
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V.- ANALISIS DE RESULTADQOS

1.- _Andlisis de Datos estadisticos.

Una vez efectuado el tratamiento estadistico de los datos, a continuacion se
entregan los resultados y se aceptan o rechazan las hipotesis planteadas en esta

investigacion.

1.1.- Correlacion  entre  SATISFACCION LABORAL Y JUSTICIA

ORGANIZACIONAL.

Al correlacionar las variables JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL, tanto en sujetos pertenecientes a entidades publicas como
privadas, se obtuvo una correlaciéon positiva de 0,68 con un margen de error
del 0.0001, al aplicar la prueba r de Pearson.

Estos resultados (que permiten aceptar la primera hipétesis del presente estudio)
seflalan que la Satisfaccidn Laboral esta relacionada significativamente por la
Justicia Organizacional, o sea, ambas variables estan correlacionadas

positivamente (Ver resultado en Tabla 1).



TABLA 1. (Ver grafico en Anexos)
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{ 'CORRELACION ENTRE LA|
: 'SATISFACCION LABORAL LA,
| | JUSTICIA ORGANIZACIONAL :
: 1 .
| | |
'EMPRESA PUBLICA i +0,59 |
| .
| | |
' EMPRESA PRIVADA | +0,80 :
| i |
| | +0,68 |
!

. AMBAS

Nota: Las correlaciones fluctuan entre +1 y -1, indicando 0 ausencia de relacion

entre variables. N=98, con 57 sujetos de empresa publica y 41 sujetos de empresa

privada.

Todas las correlaciones establecidas son significativas,

especialmente

la

correlacién de +0.80 encontrada en la empresa privada, la cual resulta ser muy

significativa.
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1.2.- Al correlacionar las variables de Justicia Organizacional y de Satisfaccion

Laboral, en sujetos de ambas empresas, se obtuvieron correlaciones sobre cero en

todas las variables correlacionadas, mediante la aplicaciébn de la prueba r de

Pearson. Se presentan estas correlaciones en la Tabla 2.

Los resultados obtenidos (que permiten aceptar la segunda hipétesis planteada en

el presente estudio) sefalan que las variables de la Justicia Organizacional

presentan una relacién significativa directa con las Dimensiones del DT, que mide

Satisfaccion Laboral.

Cabe hacer notar que la variable Justicia del Procedimiento se correlaciona

positivamente y en forma significativa con:

- la Dimension Trabajo del IDT, con un +0.49, tiene un margen de error de

0.0001.

- la Dimension Supervisor del IDT, con un +0.41, tiene un margen de error de un
0.0001.

- la Dimension Ascensos del IDT, con un +0.46, tiene un margen de error de
0.0001.

La variable Justicia Interaccional esta correlacionada muy positivamente y en forma

significativa con:

- la Dimensién Trabajo, con un +0.57, con un margen de error de 0.0001.

- la Dimensién Supervisor, con un +0.80, tiene un margen de error de 0.0001.

La variable Justicia Distributiva se correlaciona significativamente con:

- la Dimensién Trabajo, con un +0.45, y tiene un margen de error de 0.0001.

- la Dimensién Supervisor, con un +0.44; con un margen de error de 0.0001.

- la Dimensién Ascensos, con un +0.39, contempla un margen de error de

0.0001.
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- TABLA 2 (Ver gréafico en Anexos)

I 1
i |
|CORRELAC|ON DE LAS VARIABLES DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y DE%
|
|

' SATISFACCION LABORAL EN SUJETOS DE AMBAS EMPRESAS

%Dimensién EDimensién iDimensién >D|men5|on ' Dimension

! i

!Trabajo fSupervisor ECompaﬁeros[Sueldos ;Ascenso :

| “Justicia del Ti : H ; ; i
| t |
:Procedlmlento 049 | oat - 0,26 021 ; 0,46 |
1 | [ [ | | |
| Justicia ; ! | | | |
| i i | | \ |
i interaccional | 0,57 0,80 | 0,14 i 0,12 i 0,29 |
I l | | i | i
| | . ! | \ l
| B} | \ i | o
| Justicia | r | l i !
| | | | | t i
, Distributiva 0,45 i 0,44 [ 0,24 0,29 0,39 L
| | | ' i | |
| | | ? | | !
I | i i i i i

Nota: Las correlaciones fluctuan entre +1 y -1, indicando 0 ausencia de relacion
entre variables. N= 98, con 57 sujetos de la empresa publica y 41 sujetos de la
empresa privada. La correlacion entre Justicia Interaccional y la Dimension
Supervisor del IDT alcanza un +0.80, al aplicar el r de Pearson, con un margen de
error del 0.0001. Esto implica que ambas variables estan altamente relacionadas

en un sentido positivo.
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1.3.- Para estimar si los trabajadores de entidades publicas presentan una actitud
significativamente mas favorable entre las dimensiones del IDT que miden
Satisfaccion Laboral y las variables Justicia del Procedimiento, Justicia
Interaccional y Justicia Distributiva, que miden Justicia Organizacional, respecto de
los trabajadores de entidades privadas, se llevé a cabo un ANQOVA 2 (tipo de
empresa). En el caso de reportarse interaccidn se llevo a cabo el andlisis de
efectos simples, con el fin de establecer la significancia entre dos medias. Los
promedios de los resultados obtenidos , relativos al tipo de empresa y las
variables de Justicia Organizacional y Satisfaccion Laboral se encuentran en la
Tabla 3.

Los resultados del analisis del ANOVA indicaron que en los siguientes casos se
presentaron diferencias significativas de las variables medidas con relacién al tipo
de empresa:

Existen diferencias significativas entre el tipo de empresa y la Justicia del
Procedimiento, presentandose un puntaje promedio mas alto en la empresa publica
(4.40), que en la empresa privada, la cual obtuvo un puntaje promedio de 3.50, de
donde F(1,98)=9.84, p<0.0023. La prueba F aplicada arroja un puntaje de 9.84, con
una probabilidad de error de 0.0023.

En suma, los trabajadores de la empresa publica presentaron actitudes mas
favorables hacia la Justicia del Procedimiento que los trabajadores de la
empresa privada.

Se presentan diferencias significativas entre el tipo de empresa y la dimension
Trabajo de! IDT, que mide Satisfaccion Laboral. En la empresa publica se presenta

un puntaje promedio de 5.10, el cual es mayor que el puntaje promedio alcanzado
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en la empresa privada, que resulta ser de 4.40, de donde F(1,98)= 8.99, p<0.0035.
La prueba F arroja un puntaje de 8.99, con un margen de error de 0.0035.

Vale decir, los trabajadores de la empresa publica presentan un mayor grado de
aceptacion de la Dimension Trabajo del IDT, que mide Satisfaccion Laboral, lo que
implica que muestran una actitud mas favorable con relacién a dicha Dimension,
que los sujetos pertenecientes a la empresa privada.

Con relacion a las restantes variables, se encontraron diferencias marginalmente
significativas.

En consecuencia, se acepta parcialmente la Hipotesis 3, ya que los
resultados obtenidos permiten establecer que la Justicia del Procedimiento y
la Dimension Trabajo del IDT confirman la hipétesis planteada, pero con

respecto a las restantes variables, no hay diferencias significativas.
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Tabla3 (Ver grafico en Anexos)

iPuntajes Promedio de las Variables de Justicia Organizacional y Satisfaccién',

| . .
[ Laboral considerando el tipo de empresa.

b

;
!r ; Empresa E Empresa TAmbas |
i ! Publica : Privada ! Empresas Il
iVariabIe i {Promedio ; §Promedio ﬁPromedio Hl
jJusticia del Procedimiento : : 4.40 : ;ﬁ3.50 ' f 4.00 J;
EJusticia Interaccional f ! 5.20 | l 4.30 | x 5.00 J’
Justicia Distributiva : ' 4.10 | E 3.50 | : 3.80 ;
‘Dimension Trabajo IDT ~ 50 440 480 |
iDimensic’m Supervisor IDT I: \} 5.10 | ; 4.80 ; i 4.90 };
Dimension Companeros IDT : : 4.70 : 1 4.30 i ; 4.50 }[
\;Dimensién Sueldos IDT ? : 2.70 : ; 3.00 : ? 2.80 ;
?Dimensién Ascensos IDT 4, I] 3.00 l[ : 3.00 :r:r 3.00 J;
; L L L |

Nota: Las variables que miden Justicia Organizacional y Satisfaccién Laboral
fueron determinadas mediante una escala de rangos que varié entre 1 (Muy en

desacuerdo) y 7 (Muy de acuerdo). N=98
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1.4 - Para determinar si los trabajadores de sexo masculino de entidades publicas
y privada presentan diferencias significativas respecto de las variables que miden
Satisfaccién Laboral y Justicia Organizacional, en relacion a los trabajadores de
sexo femenino de entidades publicas y privadas, se aplicd una ANOVA 2 (tipo de
empresa) x 2 (tipo de sexo). En el caso de reportarse interaccion, se procedié a
efectuar el andlisis de efectos simples, con el fin de establecer la significancia entre
comparaciones de dos promedios. (Ver promedios obtenidos en Tabla 4)

Respecto de la variable Justicia Distributiva, en lo que atafie a las variables
independientes sexo y empresa, se obtuvo F(1,98)= 4.92, p< 0.029. O sea; la
prueba F obtiene un puntaje de 4.92 (significativo), con una probabilidad de error
del 0.029.

Al revisar los puntajes promedios obtenidos por los Hombres de empresa puablica
que es de 3.54, en tanto que el puntaje en Hombres de empresa privada es de
4 .10, comparandolos con el puntaje de Mujeres en empresa publica, que es de 4.7,
y de Mujeres en empresa privada, que es de 3.3, se puede apreciar que la
diferencia entre las Mujeres de empresa publica y privada es mayor que la
diferencia de puntajes promedios que obtuvieron los Hombres de empresa publica
y privada. Podemos interpretar estos resultados considerando que la Justicia
Distributiva es mejor percibida en la empresa publica, consignando el grado de
estabilidad salarial determina una actitud mas favorable en la mujer de empresa
publica que en la mujer de empresa privada, que posee un grado de inestabilidad
menor producto de la variabilidad del sueldo mensual percibido, producto de las
comisiones por venta.

En cambio, la diferencia entre puntajes promedios obtenidos por los Hombres de

empresa publica y privada es menor con respecto a los puntajes obtenidos por las
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Mujeres; y ademas se presenta de manera inversa con respecto de éstas. De esto
ultimo se desprende que el Hombre de empresa publica presenta una actitud
menos favorable hacia la Justicia Distributiva, que el Hombre de empresa privada,
este ultimo presenta un puntaje promedio positivo, de donde se desprende que el
Hombre de empresa privada posee una actitud mas favorable que la Mujer de
Empresa privada respecto de la variabilidad mensual del sueldo percibido.

Los resultados obtenidos al aplicar el ANOVA sefialan que se producen diferencias
significativas entre la Dimension Supervisor del IDT y la variable sexo, no
considerando el tipo de empresa. Al respecto, la prueba F (1,98)= 3.5 < 0.06. es
decir se obtiene un puntaje de 3.5, con un margen de error de 0.06. Revisando los
promedios obtenidos por las Mujeres (5.20), esta sobre el promedio obtenido por
los Hombres (4,68). De esto se desprende que hay una actitud mas positiva de la
Mujer hacia su supervisor, y una actitud positiva pero en menor grado de parte de
los Hombres con respecto de su supervisor o jefe directo.

Finalmente, los resultados obtenidos al aplicar ANOVA en la Dimensién
Compafieros del IDT, sefalan que se encuentran diferencias significativas por
sexo, y no por tipo de empresa. La prueba F consigna (1,98)= 3.02 < 0.08, o sea se
obtiene un puntaje de 3.02, con un margen de error de 0.08, lo que puede
cornisiderarse como significativo. Si revisamos los puntajes promedios podemos
apreciar que el promedio obtenido por las Mujeres es superior (4.70) al del
obtenido por los Hombres (4.34). De esto se desprende que se presenta una
actitud mas positiva de parte de las Mujeres hacia sus compaieros, que de los
Hombres respecto de sus companeros.

En conclusion, se acepta en forma parcial la hipétesis 4, ya que sélo con

relacién a la variable Justicia Distributiva se confirma la hipétesis planteada,
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aunque también se encontraron diferencias significativas respecto de la
Dimension Supervisor y Dimensiéon Compaiieros, pero sélo considerando la

variable sexo, sin contemplar el tipo de empresa.
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(Ver grafico en Anexos)

;Puntajes Promedios de las Variables de Justicia Organizacional y Satisfaccion '

, Laboral considerando las Variables Independientes Sexo y Tipo de Empresa

1

‘\

{
—

]

| Justicia del, Justicia - Justicia . Dimension ;
; ;Procedimiento [ Interaccional ‘ Distributiva ;Trabajo IDT :
| Promedio Promedio ; Promedio  Promedio |
EL . Sexo T Sexo T Sexo 7 Sexo i
'Empresa | Hombre Mujer  Hombre Mujer  Hombre Mujer |Hombre Mujer
; 5 -+ | —+ I = + —
Publica | 410 468 493 556 | 354 | 472 485 | 537
| \ | ; ;L i e | H
Privada | 3.55 340 462 482 411 327 455 438
| = é % 4 — = . =
Ambas 394 402 484 518 | 371 | 395 | 476 | 4.86
“ | i i \L ] B N L
r
F"’- T = Py T - Py T « - - -z

. Dimension . Dimension | Dimension { Dimension

l
. Supervisor IDT

|
I
i Compaiieros IDT

% Sueldos IDT : Ascensos IDT

| i i

| ~ Promedio ' Promedio  Promedio Promedio ‘
- | ] ' 5
| - Sexo  Sexo . Sexo , Sexo i
i{"”""" R e "*‘_”’”“‘4"“"’ T “”*“'17"‘“*:""47 T T r T - ""}“J
| Empresa ,;Hombreﬁ; Mujer  Hombre |Mujer |Hombre Mujer |Hombre |Mujer |
P S S — . S — | i, -
Pablica | 4,78 540 440 ,5.00 2.54 287 315 (3.08
R S I | L | | {
490 417 442 3.00 1296 3.04 | 2.92

Privada | 4.46

| —t 1 i | L S I
Ambas . 468 520 (434 470 270 290 (312 300

e L

: 1 L | [ S

Nota: Las variables que miden Satisfaccion Laboral y Justicia Organizacional se

determinan mediante una escala de rangos que va de 1 (Muy en desacuerdo) a 7

(Muy de acuerdo), para un N= 98.
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2.- Analisis de resultados de la entrevista semiestructurada.

Se procedié a realizar cinco preguntas a cinco sujetos escogidos al azar, de la
empresa publica y de la empresa privada respectivamente. Los resultados se
resumen a continuacion.

En la empresa publica se obtuvo las siguientes respuestas frente a los temas:

- Justicia del Procedimiento: En general los procesos a nivel de departamentos
son normales; se cumple con las instrucciones emanadas de la Alcaldia, quien
delega funciones a los jefes de departamento. Existe un reglamento que
modela el trabajo en general. Los entrevistados se mostraron conformes con la
municipalidad respecto de los procedimientos.

- Justicia Interaccional: En general las personas entrevistadas se manifestaron
conformes con el trato recibido por su jefe directo, estableciendo que no hay
presiones producto de la jerarquia del cargo, sino producto de la acumulacion
de trabajo en forma excesiva, lo que obliga a reorganizarse para poder cumplir
con las metas acordadas, pero no se responsabiliza al jefe directo por esta
situacion.

- Justicia Distributiva: Hubo una opinién generalizada de parte de los sujetos
entrevistados por las remuneraciones percibidas, que son calificadas de
insuficientes, considerando que hay periodos del afo en que se produce
sobrecarga de trabajo, y no hay compensacién por esto.

- Trabajo: Hay una opinién mayoritaria de los entrevistados en cuanto a que el
trabajo que realizan es interesante, aunque resulta agobiante en aigunas

ocasiones, pero resulta ser util y se aprenden cosas constantemente
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- Ascensos: En general, no hay ascensos en el corto plazo, en opinién de los
entrevistados, pero si los hay, por lo general aumenta el sueldo, ya que hay
diferentes escalas de sueidos en la Municipalidad.

En la empresa privada se obtuvo las siguientes respuestas frente a los temas:

- Justicia del Procedimiento: Los entrevistados manifestaron disconformidad
respecto de los procedimientos de la empresa, planteando que se sienten
perjudicados debido a la burocracia, y a los escasos espacios en que pueden
manifestar sus problemas puntuales.

- Justicia Interaccional: Hubo opiniones dispares en relacion al trato
interpersonal con el jefe directo, que es el supervisor. Algunos sujetos
manifestaron estar muy frustrados con el supervisor, ya que éste no se
preocupa lo suficiente por atender sus necesidades laborales. En cambio otros
entrevistados se manifestaron muy conformes con el trato interpersonal con su
jefe directo, y esto los hacia asumir una actitud mas positiva frente a la
empresa. Este aspecto se pudo comprobar en el estudio estadistico a través de
una diferencia significativa entre medias y medianas.

- Justicia Distributiva: De los cinco entrevistados, s6lo uno de eilos se manifesto
en conformidad al sueldo percibido, los restantes sujetos consideran que el
sistema de comisiones que tiene la empresa es malo y los perjudica, lo que les
provoca un sentimiento de inseguridad permanente, y les lleva a estar
buscando permanentemente otras posibilidades laborales.

- Trabajo: Los cinco sujetos entrevistados opinaron que su trabajo es poco
creativo y agobiante cuando se produce el periodo de cierre a fin de cada mes.

Los sujetos opinaron que se sienten muy presionados en su trabajo, porque
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deben cumplir con determinadas metas, si esto no ocurre, son despedidos de la
empresa.

- Ascensos: Los cinco sujetos entrevistados manifestaron que los ascensos son
a largo plazo, y que de producirse la posibilidad, lo pensarian bien ya que el
cargo de supervisor al que pueden aspirar a ascender requiere de un mayor
esfuerzo y sacrificio y hay riesgo de ganar menos que un vendedor.

De las opiniones recogidas en la entrevista tanto a los sujetos de empresa publica

como privada, se desprende que el tipo de Organizacién de ambas empresas

difiere notoriamente en procedimientos, Sistemas de remuneraciones y ascensos,
lo que determina en los sujetos diferentes actitudes y sentimientos en torno a la

Justicia Organizacional y Satisfaccion Laboral.

3.- Analisis de la Observacién Participante.

Mediante la observacion participante se pudo apreciar diversos aspectos del clima
organizacional al interior de la empresa publica y de la empresa privada.

Con relacién a la empresa publica, al efectuarse la aplicacion de los instrumentos
de medicion de Justicia Organizacional y de Satisfaccion Laboral en un periodo de
dos meses aproximadamente, se estableci6 comunicacion directa con los
funcionarios de la Municipalidad, con el objeto de averiguar respecto de sus
actitudes y sentimientos en torno al trabajo y a la entidad en la cual trabajan;
también se pudo observar la interaccion entre los empleados y con sus jefes.

La Municipalidad esta dirigida por un Alcalde que permanece diariamente en el
edificio principal, y constantemente se pasea por todo el recinto ingresando a los

diversos departamentos; o bien conversa con el pablico. Sobre esta situacion, al
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encuestar a algunos jefes de departamentos, manifestaron su disconformidad con
respecto a visitas no esperadas del Alcalde a sus dependencias sus respectivas
departamentos para dar instrucciones a los empleados del departamento. Esta
actitud asumida por el Alcalde se relaciona con la asuncién de un tipo de liderazgo
autoritario, ya que se aprecia una actitud del edil de pretender asumir un rol
directivo en toma de decisiones que le competen a los jefes de cada
departamento.

En general, se pudo apreciar que la relacién interpersonal entre el jefe directo y sus
empleados es positiva. Los jefes de departamento son profesionales de diversa
indole como ingenieros, trabajadores sociales, abogados, contadores, y de otras
profesiones, que estan a cargo de un departamento especifico como Partes,
Transito, Direccion de Obras, Educacion, Desarrollo Comunitario, etc. Y tienen a
su cargo un numero determinado de personal. Por lo que se pudo apreciar en la
interaccion con los empleados, existe respeto manifiesto hacia los respectivos
jefes, y éstos, a su vez denotan tacto en el trato con sus subalternos.

Durante todo el periodo de observacion participante, se aprecié una actividad
dindmica en la Municipalidad, considerando que la etapa de observacion ocurrié en
enero y febrero del presente afno y tomando en cuenta también el hecho de que
algunos funcionarios se encontraban realizando un trabajo intenso, por estar
prontos a tomar sus respectivas vacaciones.

La actividad en la Municipalidad comienza a declinar alrededor de las cinco de la
tarde. Los trabajadores que aun permanecen en el recinto pueden realizar
actividades de esparcimiento, se instala equipamiento de tenis de mesa para que
los empleados practiquen este deporte, luego de la actividad de trabajo diaria. Se

observa un ambiente de sano esparcimiento. Otros empleados permanecen en sus
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oficinas, trabajando o conversando con sus comparieros, hasta la hora de salida
oficial (5:30 PM), en ese momento  todos los funcionarios deben abandonar el
recinto municipal.
La participacion de los funcionarios de la Municipalidad ha sido positiva, haciendo
notar el hecho de que las personas que ocupan cargos menores, se mostraron
muy entusiastas por contestar los cuestionarios, este hecho se produce
posiblemente porque las personas que estan en los niveles mas bajos del
escalafon administrativo no tienen muchas posibilidades de emitir su opinién
respecto a estos temas.

En la empresa privada, Isapre sector Oriente, el observador participante ingresé a

la empresa postulando a un cargo y asisti6 a un curso de adiestramiento con

duracién de un mes Se observé lo siguiente:

- La empresa Isapre sector Oriente es una institucion de la Salud cuya finalidad
es la obtencion de utilidades a partir de la venta de proteccion y servicios de
salud. De hecho, esta regla de oro de la empresa es lo primero que se recalca
al iniciarse el curso de adiestramiento de los postulantes a vendedores.

- La empresa esta organizada administrativamente una forma piramidal, con un
diseio de mando vertical. Dicho de otra manera, los empleados dependen
exclusivamente de su supervisor o jefe directo; éste los entrevista, contrata y
les da instrucciones respecto de su trabajo, les cancela los sueldos y escucha
sus reclamos cuando sea pertinente y, finalmente, si no cumplen con las metas
de venta, los despide. Los empleados no pueden pasar sobre su supervisor
para hacer peticiones o establecer reclamos con otro supervisor o con la Jefa
de la sucursal. Asimismo, los supervisores dependen exclusivamente de la Jefa

de la sucursal, a quién deben mantener informada en reuniones diarias de la
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gestion de venta de los vendedores. La Jefa de la sucursal esta
completamente supeditada al gerente de ventas, quien se cifie a las
instrucciones emanadas por el gerente general de la empresa.

Respecto del trato a los trabajadores, la actividad laboral gira en torno al
cumplimiento de las metas, si el vendedor sobrepasa las metas que se ha
propuesto con su supervisor, recibe cartas de felicitacion de parte de la Jefa de
la sucursal, pero si ocurre lo contrario, el trabajador recibe amonestaciones
verbales de parte de su supervisor, o es llamado por la Jefa de la sucursal para
recibir advertencias de despido. Esta situacion laboral provoca un permanente
estado de tensién entre los vendedores que no estan cumpliendo con las metas
de ventas.

Se observé el trato "preferencial" de parte de los supervisores hacia
determinados vendedores. Esto no ocurre necesariamente por cumplir con las
metas, sino mas bien surge producto de las simpatias o antipatias que pueden
provocar los vendedores frente a sus supervisores, o bien debido a que existe
previamente algun lazo de amistad entre el vendedor que ingresa a la empresa
y el supervisor. El trato preferencial consiste en ayudar al vendedor a obtener
mas ventas, proporcionandoles datos o bien apoyandolo en entrevistas de
cierre, es decir se les presta mas atencion, mientras que a los otros vendedores
se les minimiza la atencién. Estos Ultimos reaccionan frente a la situacién
quejandose ante sus compafieros y manifestando abiertamente su decisiéon de
buscar otro trabajo.

El trato entre los trabajadores en general es cordial, y de mutuo respeto. Se
tiende a manifestar una conducta solidaria frente a comparieros de trabajo con

problemas.
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- Existe un buen trato entre los vendedores y el personal de planta
administrativo, lo que va desde el saludo cordial al ingreso a la empresa en las
mafanas, y en general en todas las actividades laborales.

- Eltrato del gerente de ventas para con los vendedores es cordial. No obstante,
cuando el gerente de ventas decide despedir a un vendedor, nadie puede
interceder en su favor; ni el supervisor ni la Jefa de la sucursal.

- En lo que respecta a los sueldos, se observa una constante inquietud e
inseguridad en los vendedores, ya que el sueldo se obtiene al percibir un 50%
de las comisiones al mes siguiente de efectuadas las ventas, y el 50% restante
se le paga cuatro meses después. Si el vendedor supera sus metas, obtendra
un buen sueldo, pero si ocurre lo contrario, su sueldo puede bordear el ingreso
minimo. Esta situaciéon de inestabilidad puede ser una razén de peso que
explica la alta rotacion de vendedores que hay en la empresa.

Podemos concluir esta observacion participante haciendo hincapié en que si

consideramos los objetivos que persigue la empresa publica y privada

respectivamente podemos establecer un punto decisivo que marca notorias
diferencias: el trato interpersonal y las remuneraciones. Estos dos aspectos
guardan relacion con la Justicia Interaccional y Justicia Distributiva
respectivamente, e inciden en la Satisfaccion Laboral. Si bien es cierto que puede
darse algunos problemas de trato interpersonal en la Municipalidad, ello no se
constituye en una actitud permanente de los jefes hacia sus subordinados, en
cambio en la empresa privada es permanente, constituyéndose en una forma de
presionar a los vendedores en forma habitual. Por otro lado, los sueldos son
menores en la empresa publica que en la empresa privada, pero son permanentes,

lo que les otorga cierto grado de estabilidad. En la empresa privada los sueldos
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son mas altos soic e~ .2 medida en que el trabajador esté superando sus metas
constantemente, si esto no ocurre, el vendedor puede liegar a percibir sueldos bajo
el ingreso minimo.

En las conclusiones generales se integran los analisis de la aplicaciéon de
cuestionarios de actitudes y sentimientos respecto a la Justicia Organizacional y la

Satisfaccion Laboral, la entrevista semiestructurada y la observacion participante.
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Vi.- CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS.

1.- Conclusiones Generales.

Existen evidencias de que la Justicia Organizacional estaria relacionada con otras
Variables Organizacionales como la Satisfaccién Laboral.

En esta investigacién en dénde se escogieron dos Muestras de empresas chilenas
onentadas hacia la entrega de servicios al publico, pero con una finalidad diferente
en cada una de ellas, lo que se relaciona con las actitudes y valores tanto de la
empresa, como de sus trabajadores, se puso de manifiesto de que existe una
correlacion positiva entre la Justicia Organizacional y la Satisfaccion Laboral, tanto
en la empresa publica como en la empresa privada. Se evidencid, ademas, que
existe correlacion positiva entre cada una de las variables de la Justicia
Organizacional (Justicia del Procedimiento, Justicia Interaccional y Justicia
Distributiva) y las dimensiones del IDT (Trabajo, Supervisor, Companrieros, Sueldos
y Ascensos), que miden Satisfaccion Laboral, considerando a la empresa publica y
empresa privada en su conjunto.

De lo anterior se desprende que las actitudes y sentimientos (respecto de la
percepcién de justicia a nivel de procedimientos, interacciéon jefe-subordinado y
distribucion de recompensas), se correlacionan positivamente con la Satisfaccion
Laboral. Una Organizacién que contemple un trato justo en los procedimientos, de
la relacion del jefe o supervisor hacia sus subordinados y de la compensacion de
sus trabajadores mediante remuneraciones justas, promueve actitudes y conductas
de compromiso, lealtad y solidaridad hacia la Organizacién en la que trabajan, sea

una entidad publica o privada, y no importando que tengan como finalidad el
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servicio a la comunidad o el lucro. Y si existe una actitud positiva de los
trabajadores, en términos de percepcién de justicia hacia la empresa en que
trabajan, tenderan a sentirse bien trabajando en tal organizacién, lo haran con
mayor ahinco enfrentando los problemas laborales con mejor disposiciéon a
superarlos, lo que significa un mayor grado de compromiso laboral, y sera mas
dificii que estén pensando en buscar otro trabajo. Todo esto les brinda
Satisfaccion Laboral; es decir un sentimiento de actitud general positiva hacia el
trabajo.

La correlacién de +0.80 establecida entre la Justicia Interaccional y la Dimension
Supervisor del IDT sefala la importancia del trato interpersonal establecido entre el
empleado y su jefe o supervisor. Si existe un buen trato interpersonal, el grado de
compromiso por cumplir con las tareas u objetivos que se fije la organizacion, se
hace mas factible. Un trabajador bien estimulado por su jefe, podra esforzarse mas
por alcanzar las metas, llegando incluso a prolongar su horario de trabajo, ya que
el sujeto se siente participe y tomado en cuenta en la ejecuciéon de las tareas.
Ahora bien, un trabajador que trabaje a presién, con objetivos establecidos, y que
tiene que cumplir para mantener una remuneracion adecuada a sus gastos, y bajo
una direccion vertical de mando, puede cumplir con las metas también, pero el
costo de ello significa un aumento de los niveles de angustia, sentimientos de
inestabilidad salarial; en definitiva experimenta inseguridad laboral y estrés. Al
sentirse inestable en su condicidbn laboral, el trabajador estad pensando
constantemente en cambiarse a un trabajo que le brinde mayor estabilidad y
tranquitidad laboral.

La Justicia Interaccional ocupa un lugar importante respecto de las actitudes y

sentimientos que el trabajador experimenta en la Organizacion a la que pertenece.
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Podemos estimar que un empleado puede conformarse con un sueldo menor,
considerando algun referente en otras empresas, y puede también pasar por alto
algunas politicas y procedimientos organizacionales con los cuéles no esta de
acuerdo, pero en lo que respecta al trato interpersonal, siempre estara atento, y
esto sucede porque la justicia juega un rol importante en las relaciones humanas.
Esto determina actitudes y sentimientos que influyen decisivamente en la conducta
que asumen los trabajadores respecto de su organizacion.

Al estimar las diferencias significativas entre los trabajadores de empresa publica y
empresa privada, respecto de las variables de la Justicia Organizacional y las
dimensiones del IDT, que mide Satisfaccion Laboral, se encontré6 que los
trabajadores de la empresa publica presentan actitud mas favorable respecto de la
Justicia del Procedimiento, que sus homénimos de la empresa privada. A traves
de la entrevista semiestructurada y de ia observacion participante se pudo apreciar
también que los empleados de la Municipalidad estaban conformes, en general,
con las politicas y procedimientos que guian a la entidad. Por otra parte, la
direccion de la Municipalidad cambia periédicamente cada cuatro afios, y esto
afecta a los niveles superiores antes que a los niveles mas bajos respecto de los
cargos. El Alcalde es una persona accesible por cualquier trabajador de la
Municipalidad, en cambio, el gerente general de la empresa privada no tiene
tiempo disponible para escuchar a los empleados; esto debido a una estructura
rigida de procedimientos mediante la cual se permite una participacion delimitada
y restringida de los empleados, en la que sélo pueden canalizar sus inquietudes y
reclamos a través del supervisor o jefe directo. Estd muy lejana la posibilidad de
que los empleados pueden intervenir a instancias superiores. De todo lo anterior,

se interpreta el puntaje promedio obtenido de 3.50 en la empresa privada en
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Justicia del Procedimiento, como una actitud asumida por una baja percepcién de
justicia frente a la rigidez en las politicas y procedimientos que tiene esta
Organizacion.

Otra diferencia significativa se encontré en la Dimensiéon Trabajo del IDT. El
puntaje promedio de 5.10 en la empresa publica, superior al puntaje encontrado en
la empresa privada (4.40) denota un mayor grado de satisfacciéon por el trabajo en
los empleados de la entidad publica. Esto posiblemente se deba a que se perciben
menos situaciones tensionales en los diferentes departamentos de la
municipalidad, ademas se percibe al trabajo como heterogéneo en tareas y que
cambia periddicamente, lo que le otorga un atractivo mayor. En cambio en la
empresa privada se percibe el trabajo de ventas de manera mas rutinaria y con
poca creatividad. La mejor percepcidon hacia el trabajo se complementa en la
empresa publica con un promedio mas alto alcanzado en la Dimension Supervisor
que se obtuvo en la empresa publica (5.10), en relacién a la empresa privada
(4,80).

En la municipalidad la percepcion de Justicia Interaccional es mayor (5,20) que en
la empresa privada (4,80). El trato subordinado-empleado es mas estrecho y no
gira predominantemente en torno a una sola tarea como en la empresa privada, en
donde lo esencial es mantener altos niveles de ventas. Se debe consignar también
la mayor accesibilidad del empleado hacia el jefe de la entidad (Alcalde), para
comunicar inquietudes laborales. Esto practicamente es imposible de lograr en la
empresa privada.

Al determinar si los trabajadores de sexo masculino de empresas publica y privada
presentan diferencias significativas con el sexo femenino en las variables de

Justicia Organizacional y variables de Satisfaccién Laboral, se encontré6 que en
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Justicia Distributiva se establecian diferencias apreciables al revisar los promedios
respectivos, y las diferencias apreciables se dan en sentido inverso en la empresa
publica respecto de la empresa privada, en cuanto a que el promedio de los
Hombres es inferior en la empresa publica, pero superior en la empresa privada,
respecto de la Mujer. Se interpreta este hecho a partir de las remuneraciones que
persiguen los trabajadores. En la empresa publica los ingresos mediante
remuneraciones son fijos, de acuerdo a diferentes escalas de sueldo fijjadas a partir
del cargo que ocupa el trabajador. En la empresa privada, en cambio, los sueldos
no son fijos, sino variables, pudiendo ser en un mes altos y en otro mes bajos. En
la empresa publica los sueldos no son altos, comparados con la empresa privada,
pero son estables. El Hombre percibe un sueldo con el que esta disconforme,
considerando que tome un referente externo en una empresa privada, pero la
Mujer adopta una actitud de mayor conformidad, ya que por lo menos le da
estabilidad para manejar sus gastos mensuales y organizarse mejor respecto de su
familia. En la empresa privada ocurre lo contrario; hay mayor aceptacion de parte
de los Hombres de los sueldos, estos son inestables pero es un desafio para ellos
mantenerlos altos mes a mes, ya que depende de las comisiones percibidas por
ventas. Esto difiere en la Mujer, que adopta una actitud de menor aceptacion ya
que la inestabilidad en las remuneraciones percibidas puede dificultar el manejo de
los gastos mensuales familiares. De esto se infiere que la Mujer maneja
mayormente los gastos comunes del hogar, como el pago de cuentas y de
colegiatura de los hijos.

Respecto de la Dimensién Supervisor del IDT, el promedio obtenido por las
Mujeres de ambas empresas (5,20) es mas alto que el puntaje promedio

alcanzado por los hombres de ambas empresas (4,68). El nivel de interaccion de la
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Mujer respecto del Hombre es mas positivo en ambas empresas, que se
caracterizan por ofrecer servicios, aunque con distinta finalidad.

En nuestro pais la Mujer chilena trabaja porcentualmente mas en el sector de
servicios que el Hombre chileno. Esto se relaciona con la Cultura Organizacional,
y mas especificamente, con la idiosincracia nacional.

La Cultura Organizacional (presunciones basicas y creencias que comparten los
miembros de una organizacién) es una variable que se vincula estrechamente con
la Justicia Organizacionai; pues esto guarda relaciéon con el comportamiento, las
normas, los valores, la orientacion de la empresa, las reglas del juego que operan
en la empresa, y en general, con el clima laboral de las organizaciones.

En nuestro pais se presenta un modo de ser de los chilenos en sus relaciones
laborales, que se diferencia del modo de ser de los estadounidenses, japoneses, o
de cualquier otra cultura o pais.

Se han detectado algunas caracteristicas comunes en empresas chilenas de
distinto tipo, tamafio y rubros!”. El Paternalismo es una de dichas caracteristicas y
se encuentra arraigado en la empresa nacional como una forma de relacion jefe-
subordinado. En las empresas estudiadas se encontré que es significativo para los
trabajadores el trato interpersonal superior-subordinado, lo cual se relaciona
significativamente con la Satisfaccion Laboral (La correlacidon obtenida entre
Justicia Interaccional y Dimensidn Supervisor del IDT es de +0,80). Se debe
consignar al respecto que en las entidades investigadas se detectd la presencia de
paternalismo organizacional, ya sea en la empresa publica, con la actitud
dominante y controladora del alcalde de la municipalidad con respecto a sus

subordinados, o bien con el tipo de mando vertical implementado en la empresa

(D RODRIGUEZ, D., 1991 "Gestion Organizacional”, Santiago, Ed. Universidad Catolica de Chile,
157 pag., cap. 10 Cultura Organizacional y Cultura Chilena.
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privada, reflejado en la supeditacion casi absoluta del trabajador hacia su
supervisor.

Otro aspecto comun que esta presente en las organizaciones chilenas, y al parecer
en la sociedad en general, es la presencia del Individualismo. La correlacion
establecida entre la Justicia Interaccional y 1a Dimension Companeros es de +0,14
(la correlacion encontrada entre ambas variables es positiva levemente), y los
promedios obtenidos, luego de la aplicacibn de ANOVA arrojan un puntaje
promedio de 5.0 en ambas empresas respecto a Justicia Interaccional vy
Satisfaccion Laboral, permiten establecer que un minimo aceptable de relaciones
interpersonales con los compareros de trabajo basta a los empleados para
sentirse satisfechos en la empresa.

Por Ultimo, otra caracteristica comun encontrada en empresas chilenas es la
racionalidad econdémica que motiva al trabajador, y que gira en torno de obtener
una ganancia al corto plazo, donde primaria un tipo de pensamiento calculador,
orientado a fines personales como el rendimiento en el trabajo, por sobre un tipo de
pensamiento orientado a valores, en donde interesa establecer relaciones
interpersonales para ampliar la comprensién entre los sujetos, y la pertenencia
grupal juega un rol importante. En nuestro estudio hemos podido apreciar a los
empleados de la empresa privada orientados hacia objetivos personales como el
logro de mayores sueldos producto de un esfuerzo bien logrado en la venta, lo que
es compatible con los objetivos de la organizacién; maximizar las ganancias. No
obstante, en la empresa publica los empleados estarian dispuestos a trabajar
horas extras, sin percibir sueldo adicional por esto, para lograr los objetivos
propuestos por los mandos superiores. Esto se relaciona mas con un tipo de

pensamiento razonable; orientado hacia valores. Es decir, guarda relaciéon con el
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tipo de pensamiento contrafactual observado en la conducta discrecional no
estipulada contractualmente, ni sujeta a premio, lo que es caracteristico de Ila
conducta ciudadana organizacional (OCB). (ver Marco Teérico).

Por lo que se puede apreciar en los resultados obtenidos al responder las cuatro
hipotesis en este estudio, es que, efectivamente existe una correlacion positiva
entre la Justicia Organizacional y la Satisfaccién Laboral. Pero resulta pertinente
recalcar el contexto organizacional en que se manifiesta dicha correlacién. De ahi
surge la importancia de haber aplicado las técnicas cualitativas, complementarias a
la aplicacién de la metodologia estadistica, ya que permitieron obtener una vision
holistica de las organizaciones estudiadas, lo que permitido una mejor
comprension de la Justicia Organizacional en la empresa chilena.

Otro aspecto que es necesario tener en cuenta es que la justicia actua también
como un valor predefinido, que se conforma en el sujeto en el proceso de
socializacién. Las personas actian muchas veces motivadas por prejuicios y
estereotipos que han internalizado a partir de la infancia, y que estan presentes en
la sociedad a la que pertenecen. Si en nuestra sociedad existe una forma de
pensar predominantemente individualista, motivada por la racionalidad econémica,
esto debe influir en el tipo de percepcion de justicia del trabajador, por tanto este
tema necesariamente debe ser abordado adecuadamente al estudiar la Justicia
Organizacional en las empresas publicas y privadas de nuestro pais.

Podemos sefalar que, a partir de esta investigacion han surgido nuevas
interrogantes en relacién a diversos topicos que se deben investigar. Lo cierto es
que esta investigacion ha permitido abrir el tema de la Justicia Organizacional para

llegar a establecer cémo las personas modelan sus juicios acerca de la Justicia a
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través de la Justicia del Procedimiento, la Justicia Distributiva y la Justicia
Interaccional, en entidades publicas y privadas de nuestra sociedad.

El propdsito de esta investigacién ha sido, en primer lugar, dar a conocer el tema
de la Justicia Organizacional en nuestro pais, y luego, abrir luces respecto de la
incorporacién de esta perspectiva de analisis y aplicacién en torno a los problemas
en las Organizaciones chilenas, sean publicas o privadas. Mediante el
reconocimiento de la Justicia Organizacional, es posible abordar los problemas
entre la persona y la Organizacion a la que pertenece, logrando una
sistematizacién con un mayor grado de integracion de temas como los
procedimientos y politicas empresariales respecto de los recursos humanos, del
trato interpersonal entre jefes y subordinados y de la asignacion de recursos,
considerando principios de equidad.

Hemos estimado en este estudio exploratorio descriptivo que efectivamente es
relevante el tema de la Justicia Organizacional en Chile. Se debe sefalar, sin
embargo, que ésta no es la unica via de estudio del comportamiento organizacional
en las empresas (y al parecer, resulta conveniente el estudio en combinacién con
otras variables organizacionales), por lo pronto planteamos que es una nueva
forma de abordar esta tematica en Psicologia Organizacional, y puede
complementarse con ios aportes de investigaciones ya existentes en esta area de
la Psicologia.

El siguiente paso es proponer nuevas Lineas de Investigacion de Justicia
Organizacional tomando en cuenta los resultados obtenidos en la presente
investigacion, y las interrogantes que han surgido luego del andlisis de dichos

resultados.
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2.- Nuevas Lineas de Investigacion.

La investigacion efectuada nos ha permitido introducir el tema de la Justicia
Organizacional en Chile, y luego del analisis de los resultados han surgido algunas
interrogantes en relacién a la influencia que tiene la cultura organizacional en los
trabajadores sobre los juicios de percepcion de justicia.

Tomando en cuenta las conclusiones de esta investigacion, nos planteamos las
siguientes Lineas de Investigacion:

2.1.- Establecer la relacion entre Justicia Organizacional y Clima Organizacional.

Si consideramos que el Clima Organizacional surge de la percepcién que tienen las
personas de las condiciones que alteran la dindamica laboral de la Organizacion, y
que estas presunciones y creencias son respuestas que el grupo ha aprendido
ante sus problemas de subsistencia en el medio externo y ante sus problemas de
integracién interna, entonces podemos plantearnos qué hacer para mejorar el
Clima Laboral.

Un cambio en la cultura puede modificar la perspectiva de la organizacion respecto
de su entorno y respecto de su dinamica interna. La percepcion de los juicios de
justicia también puede cambiar, dandose una interdependencia entre la Cultura
Organizacional y la Justicia Organizacional.

En suma, el estudio de ambas variables puede contribuir a formar un diagnoéstico
de la empresa, que conduzca a generar condiciones adecuadas para crear un
clima mas adaptativo al ambiente.

2.2.- Efectuar un estudio en relacion a la incidencia de los aspectos coyunturales
(despidos, disminucién de sueldos y salarios, robo en la empresa), respecto a la

Justicia Organizacional y su influencia en el desempenio laboral.
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La amplia gama de investigaciones de campo y de laboratorio presentadas en el
Marco Tedrico nos permite establecer algunas inferencias respecto de las
posibilidades de mejorar las condiciones laborales cuando se producen los
despidos masivos, y la reduccién de los sueldos en las empresas.

Enfrentar estos problemas laborales coyunturales con el apoyo del conjunto de
conocimientos alcanzados en Justicia Organizacional, puede constituirse en una
ayuda importante que permita mitigar las consecuencias negativas que afectan a
las empresas y sus trabajadores, y que son producto de politicas y procedimientos
obligados para enfrentar situaciones de ajuste econémico.

2.3.- Analizar el tipo de vinculacion entre la Justicia Organizacional y la
Satisfaccién Laboral, considerando sus efectos en el Compromiso Organizacional
y en la Rotaciéon De Personal.

Muchas empresas chilenas ven disminuidos los objetivos que pretenden alcanzar
debido a bajos grados de compromiso asumido por sus empleados, a lo que se
suma una alta rotacién de personal. Esto se aprecia con notoriedad en empresas
que cuentan con una alta dotacién de vendedores. El estudio de la Justicia
Organizacional y de la Satisfaccién Laboral en empresas de nuestro medio puede
permitir acceder a un grado de comprensién mayor acerca de estos tépicos, que
oriente a las organizaciones a efectuar modificaciones necesarias en politicas y
procedimientos y relaciones interpersonales para llegar a generar nuevas

condiciones laborales que sean mas satisfactorias para sus empleados.
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ANEXOS



CUESTIONARIO DE JUSTICTA ORGANIZACIONAL.
ACTITUDES Y SENTIMIENTOS EN RELACION AL TRABAJO.

Instrucciones: Debajo de cada encabezado hay enunciados que tienen un espacio vacio adelante, por favor
Escriba el nimero que mejor describe como se siente usted en relacion a su actual trabajo. Utilice la
escala siguiente para indicar la extension en la cual esta de acuerdo o en desacuerdo con cada enunciado.

Muy en Moderadamente Escasamentc N1 dc acucrdo Escasamentc  Modcradamente Muy de
desacuerdo  en desacucrdo en desacuerdo  mi en desacuerdo  de acuerdo de acuerdo acucrdo
i 2 3 4 5 6 7
PROCEDIMIENTOS

_ Su empresa tiene procedimientos que aseguran que la informacion utilizada en la toma de
decisiones es cotrecta.

_ Suempresa tiene procedimientos que les permiten a sus empleados expresar sus puntos de
vista ante las decisiones que los afectan.

__Las decisiones que toma la empresa son hechas mediante procedimientos impersonales.

__ Laempresa ha utilizado normas consistentes para evaluar su rendimiento.

_ Las recompensas son manejadas de un modo imparcial.

__Miorganizacion solo utiliza procedimientos que otorgan justicia a sus empleados.

__ Cuando se toman decisiones relacionadas conmigo, mi empresa siempre utiliza
procedimientos justos.

Yo puedo afirmar que mi empresa tiene politicas justas.

_Desde que trabajo aqui, encuentro que mis derechos como empleado son respetados.

_ Las decisiones adoptadas por la empresa se toman a la vista de todos, para que sepamos lo
que sucede.

RELACIONES INTERPERSONALES

_ Su supervisor considera su punto de vista en la toma de decisiones.

__Su supervisor escucha sus problemas personales.

~_ Su supervisor le da una explicacion por las decisiones que toma.

___ Su supervisor lo trata con dignidad y respeto.

___ Dascute usted con su supervisor acerca de los planes u objetivos para mejorar su
rendimiento.

_ Su supervisor le da la posibilidad de expresar su punto de vista.

__ Su supervisor ha sido completamente franco con usted, y 1o hace frecuentemente.

~_ Su supervisor le entrego retroalimentacion en forma oportuna acerca de las decisiones y sus
implicancias

__Su supervisor ha mostrado preocupacion por sus derechos como empleado.

_ Su supervisor a mostrado un interés real por querer ser justo.

SATISFACCION DE PAGO

__ Usted ha sido justamente recompensado considerando la experiencia acumulada que posee
hasta ahora.

~ Usted ha sido justamente recompensado por ¢l trabajo que ha hecho bien.

___ Usted ha sido justamente recompensado considerando las responsabilidades que asume en
su trabajo.

Yo pienso que el pago recibido es justo.

____ Yo pienso que estoy justamente recompensado considerando la cantidad de esfuerzo que he
empleado.



INDICE DESCRIPTIVO DEL TRABAJQ (IDT).

Instrucciones: Debajo de cada encabezado hay enunciados que tienen un espacio vacio
adelante, por favor escriba el nimero que mejor describe como se siente usted en relacion a su
actual trabajo. Utilice la siguiente escala para indicar la extension en la cual estd en acuerdo o
desacuerdo con cada enunciado.

Muy en Moderadamente  Escasamente N1 de acuerdo Escasamentc
Desacuerdo  en desacucrdo en desacuerdo i en desacuerdo  de acuerdo

1

2 3 4 5

TRABAJO

Rutinario

Interesante

Aburndo

Bueno

Creativo
Respetado
Agradable
Util
Agobiante

Sano

Desatiante

Simple

Interminable

Da un sentimiento de logro.

SUPERVISOR ( o el Jefe Directo o mas proximo a usted. )

Me pide consejos

Es dificil de contentar

Es descortés

Alaba el trabajo bien hecho
Tiene tacto

Influye sobre mi

Esta bien informado
No supervisa lo necesario

Se irrita con facilidad

Me dice en qué situacion me encuentro
Molesto

Testarudo

Conoce bien el trabajo

Malo

Inteligente

Me deja que me haga cargo de mi trabajo

Esta cerca cuando se le necesita
Perezoso

Moderadamente Muy de
de acuerdo acuerdo
6 7

- continte en la pagina siguiente -



Instrucciones: Debajo de cada encabezado hay enunciados que tienen un espacio vacio adelante,
por favor escriba el numero que mejor describe como se siente usted en relacion a su actual
trabajo.

Utilice la siguiente escala para indicar la extension en la cual esta de acuerdo o en desacuerdo
con cada enunciado.

Muy en Moderadamente  Escasamente Ni de acuerdo Escasamente Moderadamente Muy de
Decsacuerdo en desacuerdo cn desacucrdo  ni en desacuerdo  de acuerdo dc acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5 6 7

COMPANEROS

~__Responsables

____ Ambiciosos

_ Inteligentes

__Activos

~_ Leales

~____Agradables

_ Confiables

___Hablan demasiado

~____Con intereses comunes

~ Es facil enemistarse con ellos.

SUELDOS

_ Ingresos adecuados para los gastos normales
_Apenas puede vivirse con los ingresos
__Ingresos permiten lujos

~___ Menos de lo que merezco

~__Sueldos elevados.

ASCENSOS

____ Buenas oportunidades para ascender

___ Oportunidades bastante limitadas
__Ascensos de acuerdo a las capacidades
_____Empleo sin ascensos
~_Malas oportunidades para ascender
_____Politicas injustas de ascensos
____Ascensos poco frecuentes
~Ascensos regulares
~__ Bastantes buenas probabilidades de ascensos.

- d¢ vuelta la pagina -



INFORMACION DE ANTECEDENTES PERSONALES.

Instrucciones: Esta encuesta tiene un caracter impersonal, por favor no anote su nombre
Le solicitamos que nos ayude a interpretar mejor los resultados de esta encuesta.

Por favor responda las siguientes preguntas acerca de usted mismo.

Todas las respuestas son estrictamente contidenciales y seran utilizadas para propositos de
investigacion solamente.

1.- Edad
2.- Sexo: Masculino( ) Femenino( ) Marque solo una con una (x)

3.- Estado civil: Marque so6lo una con una (x)
Soltero(a) ( )
Casado(a) ()
Separado(a), anulado(a) o viudo(a) ()

LE AGRADECEMOS SINCERAMENTE

POR COMPLETAR ESTA ENCUESTA



ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA.

1.- ¢, Considera Ud. que son justos los procedimientos utilizados por la empresa?
Si su respuestas es afirmativa o negativa, explique porqué.

2.- ¢, Se lleva bien o mal con su supervisor (o jefe directo)? Explique porqué.

3.- ¢, Esta ud. De acuerdo con el sueldo que gana?. Si su respuesta es afirmativa
0 negativa, explique porqué.

4 - ¢, Se siente conforme con su trabajo? Si su respuesta es positiva 0 negativa,
explique porqué.

5.- ¢, Tiene posibilidades de ascensos en su trabajo actual? Explique porqué.



CORRELACION ENTRE LA SATISFACCION
LABORAL Y LA JUSTICIA ORGANIZACIONAL

(Escala de +1y -1, 0 ausencia de relacidon entre variables)




Grafico2

CORRELACION DE LAS VARIABLES DE JUSTICIA
ORGANIZACIONAL Y DE SATISFACCION LABORAL EN
SUJETOS DE AMBAS EMPRESAS

(Escala de +1 y -1, 0 ausencia de relacioén entre variables)
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Gréafico 3

PROMEDIO DE LAS VARIABLES DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL
Y SATISFACCION LABORAL

Escala de 1 (muy en desacuerdo) a 7 (muy de acuerdo)
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Gréafico de Puntajes Promedios de las Variables Justicia Organizacional y Satisfaccion
L Laboral, considerando las V.l. Sexo y Tipo de empresa
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Grafico de Puntajes Promedios las Variables Justicia Organizacional y Satisfaccién
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