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Resumen Abstract
Actualmente las empresas han puesto atencién en la justicia queCurrently companies have paid attention to the justice that is
se ejerce en el entorno laboral, preocupandose Ultimamente porexercised in the workplace, worrying lately for the welfare and
el bienestar y satisfaccion de los empleados dentro del area desatisfaction of employees within the area of work, given that the
trabajo, dado que el éxito de la organizacion depende en gransuccess of the organization depends largely on the workers, it is
medida de los trabajadores, es por ello, que el objetivo de estafor this, that the objective of this research was to analyze how
investigacion fue analizar como la justicia organizacional tieneorganizational justice has a relationship with job satisfaction. A
una relacion con la satisfaccion laboral. Se realiz6 un estudio dequantitative, non-experimental, cross-sectional, descriptive and
tipo cuantitativo, no experimental, transversal, descriptivo ycausal correlation study was carried out; a 46-item instrument
correlacional causal, se utilizé un instrumento de 46 items el cualwas used, which was applied to 100 study subjects to assess the
se aplicé a 100 sujetos de estudio para valorar la relacion entre larelationship between organizational justice and job satisfaction.
justicia organizacional y la satisfaccion laboral. Para la captura yThe SPSS software was used to capture and analyze data. The
analisis de datos se utilizo el software SPSS. Los resultadosresults reveal that organizational justice has an existing
revelan que la justicia organizacional tiene una relacion existenterelationship with the job satisfaction of workers in the context
con la satisfaccion laboral de los trabajadores en el contextostudied.
estudiado.
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INTRODUCCION

En la actualidad los empleados que estdn mas
comprometidas con la organizacién, son
aquellos que se sienten tratados de forma justa y
Son personas que aman su trabajo, esto debido a
la justicia organizacional que existe en el
entorno (Rodriguez-Montalban, Martinez-Lugo,
& Sanchez-Cardona, 2014), no obstante se
puede generar tension si en el trabajador se
siente 0 se percibe que no estd recibiendo un
trato justo por parte de la empresa, lo cual puede
impactar en un bajo desempefio y malos
resultados por parte del empleado (Garcia &
Forero, 2014).

El constructo de justicia organizacional
se considera una iniciativa hacia la perfeccion en
el entorno laboral, dado que va dirigida a las
relaciones profesionales y en como estas pueden
afectar tanto a la empresa como a el empleado,
es decir, puede impactar en el desempefio, en el
comportamiento, en el bienestar y en el trato
justo, mismo que puede transformarse en un
aspecto bueno o malo para la satisfaccion del
empleado (Pefia & Palacio, 2016). Algunos
autores consideran que esta variable refleja la
relacion con el aumento de la satisfaccion
laboral (Omar et al., 2007). Ademé&s es de
considerar que esta variable se ha estudiado en
distintas dimensiones y ha sido evidenciada de
forma empirica, demostrando la capacidad de
prediccion de esta con el desempefio laboral
(Pefia & Palacio, 2016).

Por otro lado, se ha sefialado que en el
entorno laboral existen motivadores tanto
intrinsecos como extrinsecos, donde cada uno de
ellos desempefia su funcion para lograr la
satisfaccion laboral, asumiendo wuna fuerte
relacién con la justicia percibida por parte del
trabajador (Cohen & Spector, 2001). La
satisfaccion laboral es un tema estudiado en
distintas areas, proyectando las razones de
mejoramiento y rendimiento al que la empresa
desea llegar (Samanez, Stephani, & Placencia,
2017), esto dependiendo de la percepcién que el
empleado tenga hacia la organizacion, la cual se
vera afectada de forma ya sea positiva o
negativa (Chen, Zhang, Leung, & Zhou, 2010).
Es de resaltar que de acuerdo con la teoria de
identidad social y la teoria de la percepcion de

la justicia, los empleados perciben la equidad
conforme la maneje la organizacion, es decir, si
esta es buena vy justa, el empleado manifiesta las
actitudes correctas induciendo a la satisfaccion
laboral (A Tziner, Oren, Bar, & Kadosh, 2011).

La justicia organizacional es de gran
importancia dentro de las empresas ya que si
bien, se conforma de decisiones y practicas que
son percibidas como poco equitativas e incluso
injustas, estas pueden llegar a provocar diversos
sentimientos, emociones, reacciones y resultados
nada favorables por parte de los empleados hacia
su trabajo, sus superiores, colaboradores e
incluso a la organizacion misma. Es por esta
razén que se necesita de practicas y acciones
justas con el objetivo de que la satisfaccién
laboral no se vea mermada y provogue una baja
en el desempefio y la productividad del personal
(Patlan, Martinez, & Hernandez, 2012).

En este trabajo de investigacion se
buscé analizar si la justicia organizacional tiene
una relacién con la satisfaccion laboral de los
empleados que laboran en el contexto
automotriz, especificamente en empleados del
area de produccion. Este trabajo se encuentra
estructurada en cuatro partes. En la primera, se
presenta un marco tedrico referente a las
variables justicia organizacional y satisfaccion
laboral. En la segunda, se muestra el método
utilizado. En la tercera, se muestran los
resultados respecto a los constructos de estudio.
Finalmente, se abordan las conclusiones.

MARCO TEORICO
Justicia organizacional

Desde hace tiempo se ha idealizado un
mundo justo y equitativo, lo cual ha despertado
el interés en todas las culturas y personas
militantes, personas que se dedican a los
negocios, trabajadores, entre otros, se aspira a la
justicia para el beneficio del bien comdn
principalmente enfocado a las relaciones
laborales y se ha puesto principal atencion a la
justicia organizacional (Pefia & Palacio, 2016)

La justicia  organizacional  hace
referencia a la percepcion que se tiene sobre la
justicia por parte del empleado hacia el interior
de la empresa (Griffin, 2011), posteriormente se
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encontré una valoracién que se basa en la
creencia del mismo trabajador y de la cual
dependera si este piensa que es un trato justo, es
decir las actitudes se mantendran positivas en su
trabajo y su desempefio en la organizacion por
ende serd bueno (Omar & Uribe, 2016). El
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constructo se analiza a partir de cuatro
dimensiones (ver tabla 1): la primera es justicia
distributiva, la segunda justicia procedimental, la
tercera justicia interpersonal y por Gltimo
justicia informacional (Greenberg &
Cropanzano, 1993)

Tabla 1 Dimensiones de justicia organizacional

Dimension

Descripcion

Justicia distributiva

Justicia procedimental

Justicia interpersonal

Justicia informacional

Se refiere a la justicia a fines u objetivos alcanzados, asi
como a los temas de distribuciones justas de beneficios
que son dirigidos directamente hacia los empleados. Se
refiere directamente a la compensacion econdmica,
incentivos, entre otros e implica la comparacion de lo
que se aporta y lo que se obtiene.

La justicia procedimental es el medio para precisar las
distribuciones, es decir, son los procedimientos, se
determinan estrategias, politicas y métodos justos para
llegar a la equidad. También atreves de esta se van
humanizando las organizaciones.

Se relaciona con la calidad del trato interpersonal en el
momento que se aplica un procedimiento y hay
interaccion, si la persona considera que es tratada con
dignidad, respeto y apoyo, retroalimentacion entre otros,
por parte de sus jefes.

Se enfoca en toda la informacion necesaria que se le
deba dar a un empleado, si una persona requiere saberla,
esta debe ser clara, transparente, oportuna y suficiente
acerca de algun procedimiento o también de como la
persona debe realizar sus actividades asignadas.

Fuente: elaboracion propia a partir de Greenberg and Cropanzano, 1993.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral hace referencia a
las reacciones emocionales al trabajo, es un
estado placentero que surge como producto de la
valoracion del mismo y del logro de las
actividades, puede también describirse como lo
gue uno quiere y espera de la labor, a lo que
realmente percibe tomando asi tres aspectos
basicos para evaluarla: la percepcion, un
estandar del valor implicito y explicito y por

altimo el juicio de valor entre las percepciones
(Locke, 1969).

Al cubrir la necesidad de la satisfaccion
laboral ampara la dignidad del individuo. La
satisfaccion laboral esta relacionada con los
roles que se desempefian en el trabajo, en cdmo
estos roles intervienen de manera emotiva hacia
las personas causando una cierta actitud hacia el
trabajo (Boria, Crespi, & Mascarilla, 2012). Hoy
en dia la satisfaccion laboral juega un papel
mediador entre el desarrollo de la organizacion y
la parte humana, enfocandose en medir las



consecuencias, por ello es importante ajustar las
necesidades tanto de la organizacién como de las
personas (Dormann & Zapf, 2001). La
satisfaccion laboral se establece como un
indicador que forma parte del trabajo, tomando
en cuenta las distintas areas, dado que demuestra
el sentir del empleado en cada una de las fases
en relacion a las actividades que realiza en la
organizacion (Macias & Mufoz, 2017).

En el contexto laboral quien juega un
papel importante es la justicia organizacional,
como factor de salud en las organizaciones para
un funcionamiento eficaz y satisfaccion laboral
de los que en ella trabajan, mostrando una
influencia en el comportamiento y los
resultados. Asi mismo investigadores mencionan
que existe una relacion estrecha entre la justicia
organizacional y la satisfaccién laboral (Pereira
Salas Roldan, Da Costa Alisson, Cabral, De
Lima Tereza, & Silvia, 2017). Aharon Tziner,
Felea, and Vasiliu (2015) afirman que hay
satisfaccion laboral en los empleados cuando la
justicia organizacional esta presente y de forma
imparcial o bien positiva ya que se ha
encontrado respuesta de los empleados a sus
actividades dependiendo de la percepcion de la
justicia que ellos tienen en sus tareas, por ello se
formula la siguiente hip6tesis de investigacion:

H1: La justicia organizacional tiene una
relacidn con la satisfaccion laboral.

METODO

Esta investigacion es de tipo
cuantitativo, no experimental, transversal,
descriptivo y correlacional causal. La muestra
fue no probabilistica y se realizé un muestreo
por conveniencia a 100  empleados,
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considerandose como sujetos de estudio a los
trabajadores directos que laboran en la industria
automotriz. Como técnica de recoleccion de
datos se utilizd6 un cuestionario, el cual fue
suministrado de forma personal a cada uno de
los colaboradores en el periodo de enero-marzo
2019.

La variable de justicia organizacional se
midi6 a través del instrumento creado por
Colquitt (2001) el cual incluyo 22 items.
Satisfaccion laboral se valoré mediante la escala
validada por Melia and Peird (1989) misma que
integro 24 items. Ambos instrumentos con un
formato tipo Likert de cinco puntos de
asignacion de respuesta, donde la escala fue:
nunca, casi nunca, ocasionalmente, casi siempre
y siempre. Ademds, se integraron datos
demogréaficos. Tanto la estadistica descriptiva
como la inferencial fueron analizadas mediante
la herramienta estadistica SPSS version 20.

RESULTADOS

En la tabla 2 se exhiben los datos demograficos
de los sujetos de estudio, se puede apreciar que
el 58% corresponde al sexo femenino, mientras
que el 42% al masculino, el 34% corresponde a
la generacion X, personas equilibradas en el
trabajo y la familia en su mayoria, satisfechos
con sus empleos es decir a los nacidos entre los
afios 1960 y 1980 y el 32% es de la generacién
Y nacidos entre 1981 y 1999 Jévenes conocidos
como los nativos digitales, el 37% tiene entre 1
y 5 afios laborando en la organizacion. Con
respecto a la escolaridad el 40% cuenta con
estudios menores a bachillerato, cabe destacar
que el 100% de los sujetos de estudio son
empleados del area de produccién en el sector
automotriz.

Tabla 2. Datos demogréaficos de los sujetos de estudio n=100

Caracteristicas

No. de personas %
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Sexo
Masculino
Femenino
Ao de Nacimiento
Antes de 1960
Entre 1960 y 1980
Entre 1981y 1999
Después del afio 2000
Antigliedad en la empresa
Menor a 1 afio
De 1 afio a 5 aflos
De 6 afios a 10 afos
De 11 a 15 afios
De 16 afios en adelante
Escolaridad
Menor a bachillerato
Bachillerato
Carrera trunca

Carrera profesional no terminada

Otro

58 58
42 42
08 8
34 34
32 32
26 26
31 31
37 37
22 22
05 5
05 5
40 40
32 32
14 14
10 10
04 4

Fuente: Elaboracion propia a partir de SPSS.

En la tabla 3 se muestra los descriptivos
de justicia organizacional la cual integra 22
items, la mayoria de los items exponen valores
minimos  de 1 a  excepcion de
[2,5,8,10,13,14,15,16,19 y 21], con respecto al
maximo todos exhiben valores de 5. Con
respecto al promedio se puede apreciar que el
item 7: He intervenido en las recompensas a
partir de los procedimientos muestra la media
mas baja [3.48], lo cual indica que los

empleados perciben que muchas veces tienen
participacion de acuerdo con los procedimientos
instaurados en la organizacion con respecto a las
prestaciones que reciben, es decir son tomados
en cuenta, el item 15: Me trata con respeto
revela la media mas alta [4.36], lo cual
demuestra que los empleados perciben que
siempre son tratados con respeto en la empresa
por parte de los superiores.

Tabla 3. Descriptivos de Justicia organizacional

items

N

Desviacion

Min. ;
estandar

Max. Media




Justicia Distributiva

1. En general las recompensas
que recibo son bastante justas

2. Las recompensas que recibo
son de acuerdo con mi

desempefio
3. Las recompensas reflejan mis
resultados hacia la

organizacion

4. Las recompensas muestran el
esfuerzo que hago por mi
trabajo

5. Las recompensas son
apropiadas a los resultados
alcanzados por el trabajo

Justicia procedimental

6. Puedo expresar mis puntos de
vista y sentimientos ante los
procedimientos utilizados para
las recompensas

7. He intervenido en las
recompensas a partir de los
procedimientos

8. Los procedimientos para dar
recompensas se aplican de
manera permanente

9. Los procedimientos para dar
recompensas se aplican de
manera justa

10. Los procedimientos para dar
recompensas Se basan en
informacion correcta

11. Soy capaz de solicitar las
recompensas laborales que
merezco segun los
procedimientos

12. Los procedimientos para las
recompensas Se basan en
valores éticos y morales

Justicia interpersonal

13. Me trata de manera educada

14. Me trata con dignidad

15. Me trata con respeto

16. Evita comentarios inapropiados

Justicia informacional

17.Es sincero cuando habla

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100
100
100
100

100

NDNDNDN

o1 o1 o1 O

3.79

3.80

3.69

3.68

3.99

3.65

3.48

3.93

3.88

3.99

3.80

3.99

4.34
4.30
4.36
4.20

3.68

913

.888

1.051

.938

847

997

1.105

913

935

.859

974

937

.699
.708
811
841

1.081

1284
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conmigo

Me explica detalladamente los
procedimientos que se utilizan
para recompensar mi trabajo
Me da explicaciones razonables
de los procedimientos para
recompensas

Me da explicaciones razonables
de los procedimientos en las
decisiones tomadas al
recompensarme

Me comunica de manera
oportuna detalles relacionados
con mi trabajo

Considera mis  necesidades
especificas para comunicarse
conmigo

18.

19.

20.

21.

22.

100

100

100

100

100

1 5 3.91 .842
2 5 3.82 .845
1 5 3.90 916
2 5 3.97 834
1 5 3.88 946

Fuente: Elaboracion propia a partir de SPSS.

En la tabla 4 se muestran los
descriptivos de satisfaccion laboral, la cual se
integra de 24 items, la mayoria evidencian items
con valor de 1 a excepcion de [5, 7, 8, 9, 10, 13,
14, 19, 20, 22, 23 y 24], con respecto al maximo
todos exhiben valores de 5. Con respecto al
promedio, se puede apreciar que el item 1: Me
produce satisfaccion muestra la media mas baja

[3.63], lo cual indica que los empleados casi no
perciben satisfaccion en su area de trabajo, el
item9: Cuenta con ventilacion revela la media
méas alta [4.36], lo cual demuestra que los
empleados perciben que el lugar de trabajo
cuenta con la ventilacion adecuada para realizar
el trabajo.

Tabla 4. Andlisis estadisticos de la Satisfaccién laboral

items N Min. Max. Media Desviacion
estandar
1. Me produce satisfaccién 100 1 5 3.63 .950
2. Me ofrece las oportunidades 100
para realizar actividades en las 1 5 3.71 .902
cuales yo destaco
3. Me ofrece las oportunidades 100
para realizar las actividades 1 5 3.71 977
gue a mi me gustan
4. Me ofrece un salario 100 1 5 3.93 .987
5. Me proporciona los objetivos y 100
metas de produccion que debo 2 5 4.00 770
de lograr
6. Cuenta con limpieza, higiene y 100 1 5 415 857

salubridad
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7. Me proporciona un - espacio 100 9 5 415 274
para realizar mis actividades

8. Cuenta con iluminacion 100 2 5 4.27 .851

9. Cuenta con ventilacién 100 2 5 4.36 811

10. Me of_r,ece oportunidades de 100 5 5 4.09 240
formacion

11. Cuenta_f:on oportunidades de 100 1 5 3.90 969
promocion y asenso

12.Me da la oportunidad de 100
relacionarme con mis 1 5 3.88 913
superiores

13. Ejerce supervision sobre mi 100 2 5 4.05 .869

14. Realiza supervision 100 9 5 409 877
constantemente

15. Perrryte que _Io_s supervisores 100 1 5 4.00 894
evalUen las actividades

16. Practica la igualdad y justicia 100 1 5 4.07 913

17. Me permite recibir apoyo de mi 100 1 5 414 817
superior

18. Me permite tomar decisiones 100 1 5 3.87 906
respecto a mis actividades

19. Me permite participar en las 100
decisiones relacionadas en mi 2 5 3.91 .842
area

20. Me permite participar en las 100
decisiones de mi grupo de 2 5 3.84 813
trabajo

21. Permite _Ia_negomamon respecto 100 1 5 391 866
a las actividades laborales

22. M_e permltia relacionarme con 100 9 5 415 270
mis compafieros

23. Me_ permite _tener_a!to nivel de 100 9 5 415 757
calidad en mis actividades

24, Me_ _ permite reallgar mis 100 9 5 495 270
actividades satisfactoriamente

Fuente: Elaboracion propia a partir de SPSS.

En la tabla 5 se muestra el grado de estas  variables.  Teniendo la  justicia

correlacion que existe entre la justicia
organizacional y la satisfaccion laboral donde
demuestra el grado de significancia en un nivel
de .000 lo cual quiere decir que tiene una
relacion significativa por encima del 99%. El
coeficiente de correlacion es de .779, lo que
representa una correlacion positiva fuerte entre

organizacional un alfa de Cronbach de [.913] y
la satisfaccion laboral de [.899]. La hip6tesis H1
de esta investigacion plantea “La justicia
organizacional tiene wuna relacion con la
satisfaccion laboral.” lo cual significa que no se
rechaza.
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Tabla 5. Matriz de correlaciones entre justicia organizacional y satisfaccion laboral

Justicia organizacional

Satisfaccion laboral

Justicia organizacional

-Correlacién de Pearson 179
-Sig. (bilateral)
-N. .000
100
Satisfaccion laboral
-Correlacién de Pearson 1
-Sig. (bilateral)
-N.
100

100

779

.000
100

** |a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia a partir de SPSS.

CONCLUSIONES

Esta investigacién analizé si existe una relacién
entre la justicia organizacional y la satisfaccion
laboral de los empleados de produccion que
laboran en la industria automotriz. Donde se
demostrd que los constructos son significativos
y se correlacionan fuertemente, lo cual permitié
que la hipotesis planteada no se rechazara,
afirmando que, la justicia organizacional tiene
una relacion significativa con la satisfaccion
laboral. Es de resaltar que en el contexto
estudiado los empleados perciben que la justicia
esta presente en la organizacion y en cada una de
las actividades que realizan cotidianamente,
ademas los trabajadores aprecian ser tratados de
forma educada, con dignidad y respeto,
prevaleciendo la satisfaccion por parte de los
sujetos.

Se puede decir que de acuerdo a la
percepcion que el empleado tiene respecto a la
justicia organizacional, dependerd en gran
medida el comportamiento y satisfaccion que los
trabajadores tengan, lo cual indica que cuando
hay injusticia, el desempefio de los sujetos se

vera afectado y por ende los resultados de la
organizacion (Naranjo & Hidrovo, 2017).
Ademas, cuando el trabajo es muy exigente, es
decir, la presion del tiempo o algin otro factor
hace que el empleado se irrite de mas, el
resultado sera negativo provocando
insatisfaccion y un bajo rendimiento por parte de
los empleados (Urien, Osca, & Garcia-
Salmones, 2017). Asimismo puede tener
consecuencias que impacten grandemente en el
trabajo y en la calidad de vida de las personas
(Mendoza Llanos, 2015). Tal y como lo
menciona Tziner, Felea y Vasiliu (2015) cuando
los empleados perciben que hay justicia en el
contexto laboral, estos se sentiran satisfechos
laboralmente.

Se considera que se podra avanzara en el
conocimiento si se realizan estudios con
muestras probabilisticas y otros contextos de
estudio, ademéas de analizar las variables con
otros constructos antecedentes o consecuentes,
como  comportamientos de  ciudadania
organizacional, engagement, cinismo, liderazgo
transformacional, compromiso, cultura
organizacional, contrato psicol6gico entre otros.
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