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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue identificar la relacion entre la percepcion de la justicia
organizacional y la satisfaccion laboral en docentes pertenecientes a una entidad pablica de
atencion y proteccion a la primera infancia del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar
operados por ASOHIVA, los cuales estan ubicados en el Municipio de Yotoco. El estudio
se llevd a cabo con 24 docentes, a las cuales se les aplico la escala de Justicia
Organizacional de Colquitt y el cuestionario S10/12 de Melid y Peird, ambos validados para
poblacion colombiana. Se propuso, por medio de un disefio metodolégico con enfoque
cuantitativo de tipo descriptivo y de corte transversal, identificar los diversos tipos de
Justicia Organizacional de los tres centros y el nivel de satisfaccion laboral de los
empleados. El analisis de los datos se realizé mediante el programa estadistico SPSS. Como
resultados se encontrd que la satisfaccion laboral se relaciona de manera significativa con la
percepcion de justicia organizacional en sus dimensiones procedimental, distributiva,
interpersonal e informacional.

De igual manera se encontré en los tres Centros de Desarrollo Infantil que la subvariable de
satisfaccion con la supervision es la que mas influye de manera directa la percepcion de
justicia ya que se correlacion6 de manera positiva con todas las sub variables de justicia
organizacional. Por esta razén, se hace evidente la importancia de realizar intervenciones
con los jefes o coordinadores que tienen personal a cargo, donde se explique la importancia
que tiene el trabajo en equipo con sus subordinados y la importancia de construir buenas
relaciones con todos los trabajadores, ayudando a los empleados a evaluarse a si mismos y
tratando de resolver las disputas y conflictos de manera justa.

Palabras clave: justicia organizacional, satisfaccion laboral, (si es el caso incluir otro, que lo
ideal seria relacionado con la tematica de la maestria)



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente las tecnificaciones de los procedimientos de los diversos sectores econdmicos
han permitido una aceleracion en la produccion y un fortalecimiento financiero como nunca
se ha visto en la historia; trayendo consigo muchos cambios en los lugares de trabajo, las
condiciones laborales y por ende en los empleados. En el sector de la educacion se ha
podido observar que el ejercicio continuado de la funcién docente en ciertas condiciones va
creando una acumulacion de sensaciones, asi como un desgaste personal, que puede
conducir al estrés crénico, al cansancio emocional y, finalmente, el estado definido como
agotado, “quemado”, o sindrome de Burnout. Todo ello en un determinado entorno: la
escuela, con sus peculiaridades y complejidades, que pueden generar sentimientos
ambiguos y respuestas contradictorias y/o frustrantes (1). Actualmente el rol docente ha
cambiado y se han constatado profundas modificaciones del contexto social v,
concretamente, en las relaciones interpersonales que se establecen en el ambito educativo.

El Programa de Salud Mental Europeo ha reconocido la prevalencia de este tipo de
trastornos en la poblacion trabajadora evidenciando que aproximadamente el 20% se
enfrenta a algun tipo de problema de salud mental en algiin un momento de su vida laboral.
De igual manera, evidenciaron también que los trastornos de la salud mental como el
sindrome depresivo o depresién y la ansiedad pueden ser desencadenados por las
condiciones psicosociales del trabajo generando consecuencias para el bienestar del
empleado (2).

Siguiendo este orden de ideas, el informe del Comité Mixto OIT-OMS (3), sobre medicina
del trabajo, en su novena reunion, define los factores psicosociales como las interacciones
entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion y las condiciones de la organizacion,
con las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera
del trabajo. Dichos aspectos, a través de las percepciones y experiencias, pueden influir en
la salud el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo (4). Cuando estas condiciones no
promueven la salud y bienestar y causan efectos negativos se denominan “factores de
riesgo psicosocial” los cuales tienen un vinculo estrecho con la forma como se organiza el
trabajo y sus manifestaciones méas evidentes guardan una relacion directa con el estrés; de
ahi que diversos autores sefialen la importancia creciente que estan cobrando estos factores
de riesgo como determinantes de la salud ocupacional de los trabajadores.

A nivel nacional, la Resoluciéon 2646 del 2008, establece las disposiciones Yy
responsabilidades para la identificacion, evaluacidn, prevencion, intervencién, y monitoreo
permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la
determinacion de las patologias causadas por el estres ocupacional (5). Entre estos factores
psicosociales se encuentran discriminados los extralaborales (referidos al entorno vy
condiciones sociales del trabajador por fuera de su actividad productiva), los individuales



(que son conformados por las caracteristicas individuales, tales como estructura de la
personalidad y métodos de afrontamiento) y los intralaborales, y se dividen en:

- Gestion organizacional: entre los que se encuentran el estilo de mando, modalidad de
pago Yy contratacion, estrategias de manejo de personal, entre otros.

- Caracteristicas de la organizacion del trabajo: entre las que se cuentan las formas de
comunicacion, organizacion del trabajo y demandas de la labor.

- Factores del grupo social: tales como el clima, calidad de las mismas, cohesion y trabajo
en equipo.

- Medio ambiente de trabajo, tipo de beneficios recibidos a través de programas de
bienestar, condiciones de la tarea, etc.

En los ultimos afios se ha venido estudiando la falta de justicia organizacional como un
factor de riesgo psicosocial en el trabajo (6), considerandolo como un predictor consistente
de la salud (7) y de la satisfaccién laboral (8). Este nuevo enfoque que relaciona la justicia
organizacional, el estrés y la satisfaccion laboral, aparece en la literatura cientifica para dar
respuesta a las consecuencias nocivas de las presiones del trabajo que sobrepasan la
capacidad del empleado y repercuten en la empresa y en la salud del personal (9).

Es asi que la Justicia Organizacional es entendida como la integracion de las percepciones
que tienen los trabajadores acerca de la equidad percibida en las organizaciones. La Justicia
Organizacional se define entonces como las percepciones de los trabajadores respecto a qué
es justo y qué aspectos, decisiones o practicas organizacionales son justas frente a
diferentes situaciones (10). Por esta razon, la importancia de la justicia organizacional
radica en el impacto que generan sobre la salud de los trabajadores, diversos resultados y
practicas organizacionales que son percibidas como “justas y equitativas” o “injustas e
inequitativas”. Tales practicas estan relacionadas con condiciones laborales propias de la
empresa como: la asignacion de cargas de trabajo, el pago de un salario y prestaciones
justas, promociones equitativas para todos los trabajadores, trato digno y justo al personal;
condiciones que si son consideradas como condiciones negativas pueden convertirse en
factores de riesgo psicosocial. En este sentido, la percepcion de justicia organizacional se
verd reflejada en la salud, los resultados o el desempefio del personal, incidiendo
directamente en la organizacion como es el caso de la rotacion laboral, el desempefio, la
satisfaccion laboral, el ausentismo, entre otros (11)

Por otro lado, aunque no hay una definicion unica respecto a la satisfaccion laboral, este
concepto, de manera general, puede ser entendido como el grado en que a los empleados les
gusta su trabajo (12). En este orden de ideas, la satisfaccion laboral emerge como el
resultado de procesos emocionales y afectivos, a través de los cuales el sujeto evalGa su
experiencia en el lugar que trabaja (13). La relacion entre satisfaccion laboral, estrés,
justicia organizacional vy factores psicosociales ha sido estudiada a lo largo de las Gltimas



décadas, en las que se ha demostrado que la satisfaccion laboral responde a un estado
emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias
laborales de las personas y es un factor importante que condiciona la salud del individuo
respecto a su trabajo, donde condiciones ligadas a la interaccidén con los superiores, asi
como aspectos organizativos y funcionales, pueden ser fuentes generadoras de diversas
alteraciones en la salud mental del personal (14).

En el sector educativo, los docentes de atencion infantil se encuentran expuestos a
situaciones complejas y delicadas, ya que en ocasiones se les culpabiliza de diversos
problemas, sobresaliendo los que se dan tanto dentro del contexto escolar, en lo que atafie a
las relaciones profesorado-alumnado y los relacionados con problemas interpersonales,
entre sus compafieros docentes y directores. Todo ello propicia que el profesorado se sienta,
personal y profesionalmente, abrumado, desconcertado y con fuertes contradicciones en su
quehacer docente (15). Particularmente, la satisfaccion laboral y la justicia organizacional
cobran un papel fundamental cuando se trata de docentes de instituciones de atencion
infantil por su papel trascendente en la formacion de habilidades sociales en la primera
infancia. Si un docente no esta satisfecho con el trabajo que realiza o encuentra injustas e
inequitativas diversas situaciones en su entorno laboral, probablemente existird una
repercusion importante en su salud mental y en su desempefio pedagdgico, particularmente
en sus funciones de docencia y ensefianza (16). Aunque en Colombia se cuenta con
diversas investigaciones en el campo de la salud ocupacional, se ha observado que aln
faltan estudios que especifiqguen cémo la satisfaccion laboral y la justicia organizacional
pueden influir en el quehacer pedagdgico de los docentes que estan involucrados en la
atencion de la primera infancia.

Tomando en cuenta la relevancia que tiene la satisfaccion laboral en las organizaciones
como son las entidades de atencion y proteccion infantil, se decidi6 indagar la relacion que
tiene la justicia organizacional y la satisfaccion laboral en una poblacién de docentes
pertenecientes a tres entidades de servicio publico de atencién y proteccién integral a
primera infancia. En estas entidades las demandas de esfuerzo fisico y carga mental son
similares. Entre sus principales funciones estdn garantizar los derechos principales de los
nifios, realizar seguimientos nutricionales y de apoyo educativo, y diligenciar diversos
formatos que solicita la empresa para corroborar el correcto bienestar de la poblacién
atendida. De igual manera, las docentes han manifestado sentir un grado de estrés elevado,
bajo apoyo social entre jefes inmediatos y subordinados y una baja participacion en la toma
de decisiones en procesos organizacionales lo que ha llevado a una baja satisfaccion laboral
y problemas relacionados con estrés. Teniendo en cuenta lo anterior, surge el interés del
presente estudio por conocer ¢Qué relacion existe entre la justicia organizacional y la
satisfaccion laboral de un grupo de docentes pertenecientes a tres entidades publicas
de atencion a la primera infancia del municipio de Yotoco, Valle del Cauca?



2. JUSTIFICACION

La OMS define la salud como “un estado de completo bienestar fisico, mental y social y no
solamente la ausencia de afecciones o enfermedades” (17). De acuerdo con esto, la
definicion de la OMS de un entorno de trabajo saludable es la siguiente:

“Un lugar de trabajo saludable es aquel en el que los trabajadores y el personal superior
colaboran en la aplicacion de un proceso de mejora continua para proteger y promover la
salud, la seguridad y el bienestar de todos los trabajadores y la sostenibilidad del lugar de
trabajo, teniendo en cuenta las siguientes consideraciones establecidas sobre la base de las
necesidades previamente determinadas:

o temas de salud y de seguridad en el entorno fisico de trabajo;

e temas de salud, seguridad y bienestar en el entorno psicosocial de trabajo, con inclusién
de la organizacién del trabajo y de la cultura laboral;

e recursos de salud personal en el lugar de trabajo, y

e maneras de participar en la comunidad para mejorar la salud de los trabajadores, sus
familias y otros miembros de la comunidad ” (17).

Esta definicion refleja la evolucién del concepto de salud ocupacional, que ha pasado de
poner el acento casi exclusivamente en el entorno de trabajo fisico a incluir factores
psicosociales y practicas personales de autocuidado. Es asi que el lugar de trabajo se esta
usando cada vez mas como un entorno para la promocién de la salud, no solo con el objeto
de prevenir los accidentes laborales, sino también para evaluar y mejorar la salud general
de las personas.

De acuerdo con lo planteado por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) y la
Organizacién Mundial de la Salud (OMS) los factores psicosociales en el entorno laboral
son de gran relevancia ya que pueden generar consecuencias negativas en la salud de los
trabajadores:

“Tanto en los paises en desarrollo como en los Estados industrializados, el medio
ambiente de trabajo y el marco de vida, pueden provocar la accion de factores
psicosociales negativos cuya importancia relativa para la aparicion de enfermedades
puede variar ampliamente.” (18)

En Colombia, en el afio 2008, se expide el decreto 2646 en el cual se sefiala como objeto de
la salud ocupacional, no solo la proteccion a trabajadores de agentes quimicos o biolégicos,
sino de factores psicosociales, los cuales se deben identificar, evaluar, prevenir, intervenir y
monitorear permanente; asi como estudiar y determinar el origen de afecciones y
alteraciones presuntamente causadas por estrés ocupacional. De igual manera, las encuestas



nacionales de condiciones de salud laboral realizadas por el Ministerio de Trabajo
demuestran que dos de cada tres trabajadores manifiestan estar expuestos a factores de
riesgo psicosocial durante su jornada y que un 30% sienten altos niveles de estrés laboral.

Por otro lado, el Ministerio de Salud realiz6 una presentacion de la estrategia “Entorno
Laboral Saludable como Incentivo al Talento Humano en Salud” donde se especifican las
condiciones laborales que deberian tener las organizaciones para garantizar la promocion
de la salud en sus empleados. Especifican que se deben intervenir 3 espacios fundamentales
en la organizacion: el espacio fisico, el espaci6 psicosocial y las relaciones
interpersonales. El area fisica hace referencia especificamente a los puestos de trabajo, a
las caracteristicas ambientales del mismo y los diversos programas que se realizan para
promocionar la salud en los puestos de trabajo. De igual manera se especifica que el
espacio psicosocial hace referencia a todas las condiciones psicosociales de una
organizacion y que pueden entrar a ser factores de riesgo. Finalmente, las relaciones
interpersonales hacen referencia a los grupos de apoyo social que se presentan en un
entorno laboral. Teniendo en cuenta estos tres espacios, se deben realizar intervenciones
primarias secundarias y terciarias con los trabajadores para garantizar ambientes y entornos
que favorezcan la salud (19). Esta aproximacion de entornos laborales saludables representa
un analisis, no solo de lo fisico y lo observable, sino de aspectos relacionados con
caracteristicas psicosociales de riesgo y condiciones laborales que pueden afectar la salud
mental del trabajador.

En los ultimos afios se ha venido estudiando la falta de justicia organizacional como un
factor de riesgo psicosocial en el trabajo considerandolo como un predictor consistente de
la salud y de la satisfaccion laboral . Es asi que la justicia organizacional ha cobrado vital
importancia por los posibles efectos que produce en el comportamiento de los trabajadores
y su satisfaccion. Autores como Kivimaki et al (20) asociaron la justicia organizacional con
trastornos psiquiatricos y enfermedades cardiovasculares. Otros autores encontraron que la
exposicion prolongada a situaciones de injusticia en la organizacion conlleva la aparicion
de reacciones fisioldgicas y de comportamiento como inflamacion, problemas de suefio,
regulacion cardiovascular y deterioro cognitivo, ademas de observar una fuerte relacion con
el estrés (21). De igual forma, la justicia organizacional se plantea como un antecedente de
variables tales como compromiso organizacional, satisfaccion laboral y productividad (22).
Es también un predictor de la satisfaccion con la administracion (23), la satisfaccion laboral
(24), la relacion lider-subordinado (25), el desempefio laboral (26) y el compromiso
organizacional (27)

Actualmente la satisfaccion laboral es abordada como un fendmeno en el que interactian
diversos factores desde su origen hasta las consecuencias que puede llegar a generar;
algunos de los aspectos que han sido relacionados con la aparicion de baja satisfaccion
laboral son los factores psicosociales del trabajo como el salario, la naturaleza del cargo,
oportunidades de ascenso, supervision, relaciones sociales con los compafieros y superiores
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afectando directamente la salud fisica y mental del talento humano de las empresas. Se
podria definir a la satisfaccion laboral entonces como el resultado de una evaluacion
cognitiva mediante la cual el sujeto compara su realidad cotidiana con un estandar ideal
construido a lo largo del tiempo. Si el resultado de tal comparacion es positivo, el sujeto
experimentara una sensacion de bienestar y satisfaccion (28). En caso contrario, vivenciara
elevados niveles de estrés e insatisfaccion (29). También se ha observado que los
trabajadores mas estresados tienden a percibir su entorno laboral en forma mas adversa,
inequitativos y se evallan como mas insatisfechos con algunos aspectos de su trabajo (30).
Asimismo, se han informado relaciones sinérgicas entre insatisfaccion y estrés laboral
desde el momento que a mayor insatisfaccién se han registrado mas sintomas de
enfermedades mentales (31).De acuerdo con Cropanzano, Bowen y Gilliland (32), la
justicia organizacional tiene el potencial para crear grandes beneficios para las
organizaciones y los trabajadores, por ejemplo, mayor confianza y compromiso
organizacional, mejora en el desempefio laboral, mejora en la satisfaccion del cliente y
reduccion de conflictos. Asi también, segun lo sefiala De Boer, Bakker, Syroit y Shaufeli
(33), cuando los trabajadores perciben que son tratados justamente se producen actitudes
positivas hacia el trabajo, los superiores y la organizacion generando un entorno laboral
saludable. De lo contrario, cuando el trabajador percibe que recibe un trato injusto se
generaran tensiones, desmotivacion e, incluso, insatisfaccién laboral.

En el &mbito educativo Colombiano, segin Teran y Botero (34), diversos aspectos propios
de la gestién y organizacion del trabajo como la no participacion y conocimiento de
programas de bienestar al interior de la institucion, las altas demandas cuantitativas y
cualitativas de trabajo, la elevada carga mental derivada de las responsabilidades propias
del cargo y la duracion de la jornada laboral que no permite la realizacion de pausas
activas, son elementos generadores de estrés que impactan la calidad de vida laboral y el
desempefio de estos profesionales generando diversas patologias como la hipertension
arterial, ansiedad, depresion, trastornos del suefio, trastornos gastrointestinales y
cardiovasculares. De igual manera, segun estos mismos autores, los cambios adaptativos y
las exigencias continuas al profesorado crean ambientes estresantes que afectan la salud
provocando la aparicion de sintomatologia psicosomatica con manifestaciones que
abarcan tanto la salud fisica, como mental del individuo y que ocasionan una pérdida de
interés por la profesion, con repercusiones negativas hacia los usuarios (estudiantes,
docentes, administrativos) con los que se interactia en la actividad laboral, debido al
esfuerzo del docente por ser reconocido socialmente en sus labores, a la incorporacion de
nuevas tecnologias, la interculturalidad en las aulas de clase y los constantes cambios
curriculares que pueden producir accidentes de trabajo y/o enfermedades profesionales
(35). Es asi que el bienestar mental de los docentes es un problema actual, el cual se debe
intervenir desde el contexto educativo y médico, creando estrategias de apoyo que permitan
identificar los riesgos psicosociales, para disminuir y prevenir la prevalencia de ciertos
sindromes y enfermedades.



Por esta razon, la insatisfaccion, el bajo apoyo entre trabajadores y jefes inmediatos y los
niveles de estrés manifestados por la poblacién docente del municipio de Yotoco, es una
problematica cuya afectacion abarca, no solo la dinamica de los procesos internos de la
organizacion, sino el desempefio laboral, la convivencia y la prestacion del servicio de los
Centros de Desarrollo Infantil. La relevancia entonces del presente estudio se sustenta en la
brecha de conocimiento que hay sobre justicia organizacional y su relacion con los factores
de riesgo psicosocial. De igual manera, la importancia creciente del tema de las condiciones
psicosociales del trabajo y su relacion con la justicia organizacional que es cada vez mas
evidente en la poblacién docente, todo esto con el propdsito de implementar futuras
medidas de prevencion y control en los lugares de trabajo con el objetivo de fomentar
entornos laborales saludables que repercutan en la calidad de vida de los docentes y en la
prestacion de los servicios educativos para la comunidad en general.

3. ESTADO DEL ARTE

Contexto mundial

Los factores de riesgo psicosocial y la relacion con la salud de los trabajadores ha sido un
tema estudiado desde diversos acercamientos y obedece a modelos planteados desde tiempo
atras en relacion con el mayor precursor de su efecto: el estrés. Recientemente estos
factores se siguen estudiando y se ha observado su influencia en diversas dimensiones del
trabajador como su salud, su desempefio y satisfaccion laboral, su compromiso
organizacional entre otros (36) (37) (38).

Investigaciones realizadas en docentes de bachillerato en Malasia, evidencian una
prevalencia de desdérdenes musculo esqueléticos relacionados con factores de riesgo
psicosocial. Este fue un estudio transversal realizado entre maestros en el estado de Penang,
Malasia. Los participantes fueron reclutados mediante un método de muestreo de dos
etapas. La informacién sobre el malestar demogréafico, psicolégico, los factores
psicosociales relacionados con el trabajo y el dolor musculoesquelético en los Gltimos 12
meses se recopild mediante un cuestionario autoadministrado. Se utilizé la regresion de
Poisson para estimar la razon de prevalencia (PR) de las asociaciones entre la angustia
psicoldgica y los factores psicosociales relacionados con el trabajo. Uno de los resultados
mas contundentes de esta investigacion fue que las intervenciones dirigidas a la angustia
psicolégica y las caracteristicas psicosociales relacionadas con el trabajo pueden reducir el
dolor musculoesquelético entre los maestros de escuela. (39).

De igual manera en Asia, especificamente en Japon, se observo la relacion entre justicia
organizacional y estres en trabajadores de la salud. Después de ajustar las caracteristicas
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demogréficas y el estrés ocupacional, se encontrd que los bajos niveles de justicia procesal
e interaccional percibida se asociaron con una alta prevalencia de angustia psicoldgica tanto
para mujeres como para hombres, independientemente del estado ocupacional. Entre las
gerentes y profesionales mujeres, la justicia interaccional percibida (medida como los
niveles de apoyo de los supervisores, etc.) se asocio significativamente con el tabaquismo,
mientras que no se observo tal asociacion entre otros trabajadores. Cuando la justicia
interaccional se percibio como baja, la prevalencia del tabaquismo fue 6.5 puntos
porcentuales mas alta entre gerentes y profesionales que entre otros (40).

También en Jordania, se evidencid una relacion significativa entre Justicia organizacional y
satisfaccion laboral en la industria de transporte. Los datos fueron recolectados y analizados
por medio de regresiones en SPSS. Los resultados indicaron que la justicia organizacional
tuvo un impacto significativo en la satisfaccion laboral de los empleados. La justicia
distributiva no tuvo impacto en la satisfaccion laboral. La justicia procesal tuvo un impacto
en la satisfaccion laboral, lo que evidencio en el estudio la importancia de mostrar un claro
interés respecto a los procedimientos relacionados con el trabajo y como los empleados los
interpretan. Finalmente, la relacion que fue significativamente més alta fue la de la justicia
interaccional con la satisfaccion laboral evidenciando asi la importancia de realizar
intervencion con los gerentes donde se explicara la importancia que tiene el trabajo en
equipo con sus subordinados y la importancia de construir buenas relaciones con todos los
trabajadores, ayudando a los empleados a evaluarse a si mismos y tratando de resolver las
disputas y conflictos de manera justa (41).

Siguiendo este mismo orden de ideas, en China, se observo la influencia que tenia la
justicia organizacional sobre la satisfaccion laboral. Para llevar a cabo esta investigacion se
recogieron datos de varias compafiias en Hangzhou, Taizhou y Pekin y Dalian obteniendo
un total de 329 encuestas sobre justicia organizacional y satisfaccion laboral aplicadas a
trabajadores pertenecientes a diversas compafiias de las ciudades anteriormente
mencionadas. Los instrumentos utilizados fueron la escala de Colquitt y la escala de
Camman, Fichman, Jenkins & Klesh. Se pudo confirmar en esta investigacion la relacion
entre justicia organizacional y satisfaccion laboral. En sus resultados afirman que una
comprension de cémo la justicia distributiva, la justicia procesal y la justicia interactiva
afecta la satisfaccion laboral de las personas podria ayudar a los gerentes a tomar métodos
gerenciales méas apropiados para aumentar la disposicion de los empleados a trabajar (42) .

De la misma manera, en paises como Turquia también se ha estudiado el efecto que tiene la
justicia organizacional y la satisfaccion laboral. En un estudio realizado por Ozel y
Bayraktar, se evaluaron 165 empleados de varios sectores industriales de Turquia. Se
utilizo para evaluar Justicia organizacional la escala de Niehof y Moorman y para evaluar
satisfaccion laboral la encuesta de satisfaccion de Spector. Como resultados se pudo

13



observar que la justicia organizacional tenia un efecto positivo en la satisfaccién laboral.
Segun los resultados de los analisis realizados, el 23.8% de la satisfaccion laboral se origina
de la justicia organizacional. Segun los resultados de la investigacién, la percepcion de la
justicia organizacional es uno de los factores determinantes de la satisfaccion laboral (43).

Por otro lado, en Estados Unidos, se ha investigado también la relacién que existe entre
justicia organizacional y satisfaccion laboral. En un estudio realizado en el estado de
Missisipi se aplicaron 322 encuestas a 322 presos de diversas carceles del sur del estado.
Los resultados fueron correlacionados con el programa SPSS y se observé una correlacion
significativa entre justicia organizacional y satisfaccion laboral. De igual manera los
resultados de este estudio afirman que los administradores de la prision deben ser
conscientes de que la justicia organizacional es importante y eso mejora ya sea distributivo
o la justicia procedimental deberia aumentar la participacion laboral (44). De igual manera,
en este mismo pais se han estudiado las percepciones de la Justicia Organizacional entre
empleados estatales del gobierno y el efecto que tiene los afios de servicio publico. En este
estudio se examinaron los determinantes de la justicia organizacional percibida, incluido el
efecto de los afios de servicio pablico. Centrandose en los afios de servicio publico, el
estudio exploré la forma en que la justicia organizacional percibida cambia dependiendo
del tiempo dedicado a trabajar en organizaciones publicas. Basandose en el analisis de
regresion de los datos de la encuesta de 522 empleados del gobierno estatal, el estudio
concluyd que los empleados del gobierno estatal que reportaron méas afios de servicio
publico tienen menos probabilidades de percibir su lugar de trabajo como justo.

Las conclusiones de este estudio se examinaron en cuanto a sus consecuencias practicas
para mejorar la calidad de las experiencias en el lugar de trabajo de los empleados
gubernamentales a través del tiempo siendo uno de los factores esenciales para mantener el
alto rendimiento de las organizaciones publicas (45).

Contexto latinoamericano

En lo relacionado con el contexto latinoamericano, se han realizado investigaciones sobre
justicia organizacional, factores psicosociales y satisfaccion laboral. En Pert se llevo a cabo
un estudio con 117 docentes universitarios para conocer la relacién existente entre factores
psicosociales y satisfaccion laboral. Los resultados indicaron que el estrés percibido se
relaciona positivamente con las exigencias psicoldgicas, trabajo activo, compensaciones y
doble presencia del docente; sin embargo, se encontrd una relacion inversa entre el estrés y
el apoyo social recibido. Los datos muestran que los docentes contratados presentan mayor
nivel de estrés y que los principales sintomas experimentados son el cansancio, no poder
dormir, dolores de cabeza, poca concentracion y variacion del apetito (46).

En Brasil, se llevé a cabo un estudio que tuvo como objetivo describir el papel de la
confianza de los empleados en la organizacion de acuerdo con la relacion entre la justicia

14



organizacional y la predisposicion a acciones de represalia. Para lograr eso, se llevo a cabo
una encuesta, con 188 empleados, elegidos por conveniencia. El andlisis de los datos se
realiz6 utilizando un factor confirmatorio, regresion, mediacion y moderacién con el fin de
probar la relacion entre la justicia organizacional y los otros constructos del modelo tedrico.
Se confirmo la hipotesis del efecto negativo de la justicia sobre la represalia (H1). El efecto
mediador indirecto de la confianza organizacional en la justicia y la predisposicion a la
actitud vengativa de los empleados (H2) y el efecto moderador de la confianza en la
relacion entre la justicia y la actitud vengativa de los empleados (H3) también se
confirmaron. Los resultados sugieren que la confianza de los empleados en la organizacion
tiene un efecto mediador y moderador sobre la relacion entre la justicia y la actitud de
represalia de los empleados. Estos hallazgos contribuyen a una mejor comprension de los
efectos de la justicia en la relacion entre empleados y organizaciones, lo que indica
implicaciones gerenciales objetivas para mitigar los efectos de las represalias en estas
organizaciones (47).

Por otro lado, en Ecuador, se llevo un estudio a cabo, cuyo propoésito era analizar los
factores determinantes de la justicia organizacional y satisfaccion laboral de los servidores
publicos que laboran en el (GAD) Municipal de Coronel Marcelino Mariduefia. Su abordaje
metodoldgico fue de tipo cuantitativo partiendo de un nivel exploratorio descriptivo a
través de un disefio no experimental transeccional correlacional. Los datos fueron
recolectados mediante un instrumento adaptado denominado Escala de Justicia
Organizacional de Colquitt y el indice descriptivo de puestos aplicado a una muestra de 176
trabajadores del ente municipal. Los resultados indicaron que los distintos tipos de justicia
organizacional afectan y/o muestran una correlacion positiva con la satisfaccion laboral
(48).

En Colombia, diversos estudios han explorado los factores de riesgo psicosocial y la
satisfaccion laboral en docentes, evidenciando relaciones inversamente proporcionales
entre burnout y satisfaccion laboral, indicando que a mayor satisfaccion niveles méas bajos
de sindrome de quemarse en el trabajo.(49) (50) (51) sin embargo, son pocos los estudios
que exploran la relacién entre satisfaccién laboral y justicia organizacional como
predictores de la salud mental.

Entre los principales estudios en Colombia se tiene una investigacién hecha con Docentes
que laboran en una universidad privada de Armenia y su objetivo principal era analizar la
relacién entre Justicia Organizacional y Engagement. Los resultados permiten inferir que
los docentes presentan una favorable percepcion de justicia organizacional y una
experiencia positiva frente a su labor docente, manifestando sentirse altamente
comprometidos y entusiasmados por su trabajo y los procesos de desarrollo organizacional
(52). Siguiendo este mismo orden de ideas, también se ha explorado la relacion entre el
liderazgo transformacional y la justicia organizacional en sus dimensiones de justicia
procedimental y justicia interaccional, en las organizaciones cooperativas del sur
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colombiano. Se aplicaron dos cuestionarios para medir las variables mediante escalas Likert
y se utilizé el modelo de ecuaciones estructurales para validar la hipdtesis con el software
SPSSAMOS. Se determind una relacion significativa y positiva entre las précticas de
liderazgo transformacional y la percepcion de justicia organizacional en las dimensiones
propuestas (53). También se han realizado estudios que analizan la relacion entre cambio y
justicia organizacional. Es estudio se llevo a cabo en la ciudad de Bogotd. La muestra
estuvo conformada por 80 trabajadores Se realizd un analisis de los datos mediante el
programa estadistico SPSS. Los resultados indicaron relaciones y asociaciones
significativas entre el cambio organizacional y la justicia procedimental, informativa e
interaccional y ninguna correlacion con la justicia distributiva. La variable proyeccion y
desarrollo del cambio mostrdé la mayor correlacion con el nivel de justicia total en la
organizacion, evidenciando el enfoque que se debe tener para la toma de decisiones por
parte de la alta direccién y para el disefio de politicas de gestion del talento humano en
funcién del cambio de la cultura organizacional a la que se quiere llegar (54).

4. OBJETIVOS

4.1 Objetivo General

e Identificar la relacion entre la percepcion de la justicia organizacional y la
satisfaccion laboral en docentes pertenecientes a tres entidades de atencion y
proteccion a la primera infancia.

4.2 Objetivos Especificos

e Caracterizar el perfil sociodemogréafico de la poblacién de estudio.

e Caracterizar las percepciones de Justicia Organizacional de las docentes segln las
dimensiones distributiva, procedimental, interpersonal e informativa.

e Caracterizar los factores de satisfaccion laboral de las docentes en relacion con la
supervision, el ambiente fisico y las prestaciones recibidas.

e Correlacionar las subvariables de Satisfaccion Laboral y justicia Organizacional.



5 MARCO TEORICO

5.1 FACTORES PSICOSOCIALES DEL TRABAJO:

Los factores psicosociales del trabajo han sido estudiados desde diversas perspectivas y su
acercamiento esta relacionado con modelos establecidos para explicar la procedencia del
estrés y sus causas en la salud. Algunos de los modelos més significativos en el estudio de
factores psicosociales son:

Modelo de Demanda/ Control de Karasek : En este modelo se establecen cuatro
grupos de ocupaciones en relacién con las demandas psicoldgicas y el control de la
tarea: ocupaciones activas (donde hay una alta demanda de la tarea y un alto
control), ocupaciones pasivas (baja demanda, bajo control), ocupaciones de baja
tensién (baja demanda, alto control) y ocupaciones de alta tensién (alta demanda,
bajo control); segin este modelo la situaciébn méas peligrosa para la salud de un
trabajador es cuando tiene que realizar tareas con exigencias psicologicas altas y un
bajo control (55).

Modelo Esfuerzo Recompensa de J. Siegrits: Este modelo establece que cuando
el trabajo esté relacionado con pocas recompensas 0 compensaciones puede generar
efectos negativos en los trabajadores. Por recompensa del trabajo se considera el
control de status (estabilidad laboral, cambios no deseados, falta de perspectiva de
promocidn), la estima (incluye el respeto, reconocimiento, apoyo adecuado, y trato
justo) y el salario. Segun este modelo explicativo, si hay una tarea que demande un
esfuerzo alto, pero hay un bajo nivel de recompensa habra una situacion de mayor
riesgo para la salud (56)

Modelo Demanda -Control- Apoyo Social: Se basa en el modelo de Karasek de
demanda y control, pero se amplia al incluir la dimension del apoyo social, la cual
cobra una importancia relevante al permitir a los trabajadores enfrentar una
situacion de estrés mantenido convirtiéndose asi en un amortiguador o moderador
del estrés en la salud. El apoyo social hace referencia a lo que actualmente se
conoce como clima social, relaciones directas con los compafieros y superiores. Un
apoyo social bajo, segun este modelo, constituye un factor de riesgo en la salud
fisica y mental (57).

En 1984 la Organizacion Internacional del Trabajo publica una primera investigacién al
respecto denominada “Identificacion y control de los factores psicosociales nocivos del
trabajo (58)” en la cual se sugiere acciones de promocion de la salud y bienestar de los
trabajadores y enlista los principales estresores psicosociales del trabajo:

Sobrecarga cuantitativa: Demasiado que hacer, presion de tiempo y flujo de trabajo
repetitivo.



¢ Insuficiente carga cualitativa: Contenido demasiado limitado y monocorde, falta de
variabilidad, de demandas a la creatividad y solucién de problemas, escasa
oportunidad de interaccion social.

e Conflicto de roles: choque de las exigencias del trabajo con las de otras esferas de la
vida del trabajador.

o Falta de control sobre la situacion personal: Carencia de influencia, control y voz,
hay incertidumbre o no existe una estructura clara de la situacion laboral.

e Falta de apoyo social: Tanto en casa como de parte de comparieros y jefes.

e Estresores fisicos: Factores de riesgo fisico y quimico que puedan ocasionar dafio en
la salud del trabajador a corto, mediano o largo plazo.

e Condiciones de la vida real: Tanto en el trabajo como fuera de él.

e Tecnologia de produccion en serie: Larga cadena de mando entre la direccion y los
trabajadores individuales que acentla la distancia entre el grupo, fragmentacién del
proceso de trabajo, reduccion del control sobre el proceso. Incluye el salario a
destajo.

e Procesos de trabajo muy automatizados: Trabajo mondtono, aislamiento social y
falta de control.

e Trabajo a turnos: Trastornos del suefio, vivir en un entorno social que no esta
pensado para atender sus necesidades, adaptacion a cambios regulares o irregulares
de las exigencias del entorno (turnos rotatorios).

De igual manera, en esta misma publicacién la OIT define a los factores psicosociales del
trabajo como “el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y abarcan
muchos aspectos” (58).

En la actualidad, en la literatura sobre este tema existen tres formas de referirse a los
aspectos psicosociales: como factores psicosociales, como factores psicosociales de riesgo
y como riesgos psicosociales. Los primeros son descriptivos, aluden a la estructura
organizacional, a las condiciones psicosociales del trabajo como la cultura corporativa, el
clima laboral, el estilo de liderazgo o el disefio del puesto de trabajo, factores que como
tales pueden ser positivos 0 negativos. Los segundos son predictivos, se refieren a las
condiciones organizacionales cuando tienen una probabilidad de tener efectos lesivos sobre
la salud de los trabajadores, cuando son elementos con probabilidad de afectar
negativamente la salud y el bienestar del trabajador, cuando actian como factores
desencadenantes de la tensidn y el estrés laboral. Los terceros son situaciones laborales que
tienen una alta probabilidad de dafiar gravemente la salud de los trabajadores, fisica, social
0 mentalmente. Los riesgos psicosociales laborales son situaciones que afectan
habitualmente de forma importante y grave la salud. Mientras que los factores de riesgo
psicosocial son habitualmente factores con diferentes niveles de probabilidad de ocasionar
dafios de todo tipo, los riesgos psicosociales tienen una alta probabilidad de generar
consecuencias principalmente graves (59).



5.2 SATISFACCION LABORAL:

En la actualidad ain no hay una definicion universal de satisfaccion laboral o profesional,
sino que cada autor ha ido realizando una propia, adecuada a su investigacion. Asi, se
puede observar como la satisfaccion laboral o profesional es percibida como una actitud,
una emocion, un sentimiento, y relacionada con el clima, con la salud mental y el equilibrio
personal (60) . El interés por el estudio de la satisfaccion laboral surge al publicarse en
1935 el trabajo pionero de Robert Hoppock denominado Job Satisfaction. En esta obra, su
autor, llegd a la conclusion de que existen multiples factores que pueden ejercer influencia
sobre la satisfaccion laboral, destacando entre ellos la fatiga, la monotonia, las condiciones
de trabajo y la supervision (61).

Para (62), la satisfaccion de un trabajador con su trabajo y su entorno laboral, es un aspecto
sumamente relevante para los encargados de dirigir una empresa. Otra definicion de
satisfaccion laboral es la que ofrece Chiang al afirmar que es una actitud o conjunto de
actitudes desarrollados por la persona hacia su situacion de trabajo, estas acciones pueden ir
referidas hacia el trabajo en general o hacia ciertas facetas especificas del mismo. Por lo
anterior, la satisfaccion laboral es basicamente un concepto globalizador con el que se hace
referencia a las actitudes de las personas en diversos aspectos de su trabajo (63). Se puede
observar entonces que en la mayoria de las decisiones de satisfaccion laboral, se la entiende
como un procesamiento subjetivo de los trabajadores donde se evalla su contesto laboral.
De igual manera, cabe preguntarse qué elementos influyen en este procesamiento. Se ha
observado que la satisfaccion laboral puede ser percibida a través de algunos elementos,
como, por ejemplo: que el personal sea bien recompensado a través de sueldos y salarios
acordes con las expectativas de cada uno; que las condiciones de trabajo sean adecuadas, no
peligrosas o incomodas, lo cual mejora su desempefio; que el personal busque que su jefe
inmediato sea amigable y compresible y que los escuche cuando sea necesario (64).

Actualmente se han empleado modelos para evaluar la satisfaccion laboral, uno de los mas
conocidos es el modelo de la teoria motivacional de Herzberg el cual afirmaba que habia
dos tipos de necesidades que afectaban el comportamiento humano: Los factores
Higiénicos o factores extrinsecos y los factores motivacionales o intrinsecos. Los primeros
estan relacionados con las condiciones en las cuales los trabajadores desarrollan su trabajo.
Como esas condiciones son administradas y decididas por la empresa. Estos estan
relacionados con el salario, los beneficios sociales, el tipo de direccion o supervision que
las personas reciben de sus superiores etc. Por otro lado, las condiciones o factores
intrinsecos los cuales estan relacionados con las tareas que el individuo ejecuta. Los
factores motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento y
desarrollo personal, el reconocimiento personal, las necesidades de autorrealizacion, etc.
(65)



Otros autores han afirmado que el desempefio pude conducir a recompensas que a su vez
producen satisfactores. La percepcion de equidad se muestra también como una variable
importante, ya que en cierta medida la satisfaccion puede ser una funcion del nivel de
recompensas en relacion con las recompensas dadas a otros (66).

5.3 JUSTICIA ORGANIZACIONAL

Aunque el concepto de justicia es demasiado amplio y ha sido abordado desde diversas
disciplinas como la filosofia, el derecho, la sociologia, entre otras areas de conocimiento;
de manera general se puede decir que es el acto de tratar a una persona como merecer ser
tratada (67). En las organizaciones se entiende a la justicia como las normas y las reglas
sociales que gobiernan la manera en que los resultados, los castigos o las recompensas
deberian ser distribuidos; los procedimientos para realizar esa distribucion de decisiones y
la manera en que la gente es tratada interpersonalmente (68). Es asi que al hablar de Justicia
Organizacional se refiere a la valoracion de qué tan equitativos son los resultados o los
procedimientos de un entorno laboral. Justicia es entendida entonces, como un proceso
subjetivo que realiza el trabajador.

Este concepto tiene sus antecedentes en la teoria de la equidad de Adams (69) la cual
sostiene que las personas dentro de una organizacion constantemente estan comparando 3
factores importantes:

e Los resultados percibidos de su trabajo (outputs): Los outputs o resultados se
definen como las consecuencias positivas y negativas que un individuo percibe en
relacién con los otros. Los outputs pueden ser tangibles o intangibles como la
seguridad laboral, la estima, el salario, los beneficios para empleados, los gastos, el
reconocimiento, la reputacion laboral entre otros.

e Los aportes que brindan a la organizacion (inputs): Hace referencia a la cantidad
y calidad de las contribuciones de los empleados a su trabajo. Los inputs incluyen
tiempo, esfuerzo, lealtad, trabajo duro, compromiso, capacidad entre otros.

e Los resultados de los otros trabajadores: Esta Ultima caracteristica se refiere a la
percepcion que tiene el trabajador respecto al trato con los otros trabajadores.

Es asi como este modelo de equidad se basa en la creencia de que la gente estd motivada
para mantener una relacién justa o equitativa con otros y evitar relaciones que son injustas
0 inequitativas. EI modelo contiene dos suposiciones importantes. La primera es que la
gente evalta las relaciones interpersonales como procesos de intercambio en que los
individuos realizan contribuciones y esperan ciertos resultados. La segunda es que las
personas no funcionan en el vacio. Comparan sus situaciones con las de otros para
determinar la equidad de un intercambio. En otras palabras, lo que le ocurre a la persona es
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importante cuando compara sus resultados con los resultados de pares similares (como
compafieros de trabajo, parientes y vecinos).

Aunque este modelo tedrico fue un avance para la compresion de la percepcion de justicia
de diversos grupos poblacionales, no tenia una aplicacion eficaz en contextos como las
organizaciones (70). Es por ello que las teorias de justicia organizacional actualmente han
ido evolucionando hacia un abordaje que intenta analizar el nimero de la distribucion de
los premios, castigos y recursos en las organizaciones y sociedades hacia sus miembros.
Por esta razdn es en este ambito que Greenberg utiliza el término de Justicia Organizacional
para referirse a las teorias de justicia social e interpersonal que pueden ser aplicadas a la
compresion de la justicia al interior de las organizaciones. (71)

En la actualidad la teoria de la justicia organizacional ha estado evolucionando hacia un
constructo que pretende entender en toda su dimension el impacto de las organizaciones,
dando como resultado varias formas de justicia que tienen efectos diferentes en los
procesos organizacionales. Estos tipos de Justicia organizacional se ha estudiado por
diferentes dimensiones como la justicia distributiva y procedimental (72). La primera hace
referencia a las recompensas y los recursos, los cuales se distribuyen de acuerdo a las
contribuciones de las personas destinatarias y la segunda se centra en la percepcion de
confianza acerca de los procedimientos que usa la organizacion para tomar las decisiones
(73). A continuacidn, se presentan estos tipos de justicia:

5.3.1 JUSTICIA DISTRIBUTIVA:

Este tipo de justicia propone que los trabajadores evaluaran los resultados con relacion a
cierta regla de distribucion. Una de esas reglas es la igualdad. Ella sugiere que todos los
sujetos deben tener igual oportunidad de obtener una recompensa dada. Otra regla es la
equidad la cual implica la comparacion entre lo que se aporta y obtiene en comparacién con
lo que los otros aportan y obtienen. Para finalizar, la justicia distributiva se refiere a la
relacion con facetas especificas del trabajo, los resultados, actitudes y conductas
relacionados con éstas (74).

5.3.2JUSTICIA PROCEDIMENTAL:

En el modelo de justicia procesal se considera que los empleados estardn motivados para
desempefiarse a un nivel mas alto cuando consideran justos los procedimientos de toma de
decisiones sobre la distribucion de los resultados. Los empleados estan motivados para
esperar equidad en la forma en que se toman las decisiones, asi como en las decisiones en si
mismas; de alli que las valoraciones sobre la justicia procesal realizadas por los empleados,
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también se relacionan con la confianza en la administracion, el proposito de abandonar la
organizacion, la evaluacion del jefe, los robos cometidos por los empleados y la
satisfaccion en el trabajo (75).

5.3.3 JUSTICIA INTERACCIONAL:

Aunque la justicia procedimental enfatiza en los determinantes estructurales, aquellos que
se refieren al contexto organizacional no enfatiza en los determinantes sociales, aquellos
relacionados con el tratamiento de los individuos. Hace referencia entonces al trato
interpersonal al momento de implementar un procedimiento, lo que quiere decir que no solo
es importante lo que se dice sino como se dice. La Justicia interaccional enfatiza por tanto
lo justo de una relacién interpersonal en el curso de un procedimiento interaccional (76) .
En este orden de ideas, hay varios procesos interaccionales que se pueden observar en este
tipo de justicia como: juicios peyorativos, invasion de la privacidad, decepcion, falta de
respeto, coerciéon. Recientemente la justicia interaccional se ha dividido en dos tipos de
justicia: la justica interpersonal y la justicia informativa.

5.3.3.1 Justicia Interpersonal: Hace referencia al nivel de satisfaccion en que las
personas o los trabajadores sienten que son tratos con respeto, empatia y dignidad.

5.3.3.2 Justicia Informativa: Se centra en las explicaciones que se les entrega a los
empleados al momento de implementar un nuevo proceso organizacional o al por qué se
distribuyen los resultados de cierta manera.

6 MARCO CONTEXTUAL

El estudio se llevé a cabo en el municipio de Yotoco, Valle del Cauca, ubicado en
la subregion del Centro del Pais. El territorio de Yotoco estd dividido en dos zonas
diferentes: una plana, perteneciente al Valle del rio Cauca y otra montafiosa, al occidente,
que hace parte de la vertiente oriental de la cordillera Occidental. Limita por el norte con el
municipio de Riofrio, por el oriente con San Pedro, Buga y Guacari, por el sur con el
municipio de Vijesy por el occidente con Calima, Dariény Restrepo. Actualmente el
municipio se ha articulado con la politica de primera infancia “De cero a Siempre” y ha
desarrollado tres programas de atencién infantil para la poblacion del municipio.

Los CDI (Centro de Desarrollo Infantil) son instituciones del Instituto Colombiano de
Bienestar Familiar y prestan un servicio institucional que busca garantizar la educacion
inicial, cuidado y nutricion a nifios y nifias menores de 5 afios, en el marco de la atencion
integral y diferencial, a través de acciones pedagogicas, de cuidado calificado y nutricion,
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asi como la realizacion de gestiones para promover los derechos a la salud, proteccion y
participacion que permitan favorecer su desarrollo integral.

Organizacion Administrativa: De acuerdo al instrumento rector de los Centros de
Desarrollo Infantil, la Institucion es un ente de caracter publico y cuenta en la actualidad
con 36 empleados, comprendidos entre Coordinadoras, Psicélogos, Enfermeras,
Manipuladoras de Alimentos, Docentes y Auxiliares Pedagogicas. Los centros ofrecen
servicios de atencidn integral a primera infancia y se rige bajo la ley 1804 de 2016 Por la
cual se establece la politica de Estado para el Desarrollo Integral de la Primera Infancia de
Cero a Siempre y se dictan otras disposiciones y es regulado por el Instituto Colombiano de
Bienestar Familiar. Actualmente los CDI cuentan con 19 Docentes, 6 Auxiliares
Pedagogicas, 3 Coordinadoras, 2 Psicélogos, 2 Enfermeras y 2 Manipuladoras de
Alimentos. A continuacion, se especifica la distribucion del Talento Humano por CDI.

Tabla 1. Organizacion Administrativa CDI 1

CARGO NO. TALENTO HUMANO
COORDINADORA 1
PSICOLOGA 1
ENFERMERA 1
DOCENTE 4
AUX. PEDAGOGICA 4
MANIPULADORA DE ALIMENTOS 1

Tabla 2. Organizacién Administrativa CDI 2

CARGO NO. TALENTO HUMANO
COORDINADORA 1
PSICOLOGA 1
ENFERMERA 1
DOCENTE 6
AUX. PEDAGOGICA 4
MANIPULADORA DE ALIMENTOS 1
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Tabla 3. Organizacion Administrativa CDI 3

CARGO NO. TALENTO HUMANO
COORDINADORA 1
PSICOLOGA 1
ENFERMERA 1
DOCENTE 4
AUX. PEDAGOGICA 2
MANIPULADORA DE ALIMENTOS 0

Estructura de los CDI: Cuenta con la estructura de una empresa tipica productiva con una
forma lineal o piramidal en la que se ubican las diferentes areas de la empresa. A
continuacidn, se puede apreciar la estructura administrativa de cada CDI:

CENTRO ZONAL
ICBF BUGA

REPRESENTANTE
LEGAL OPERADOR
ASOHIVA

S 2

COORDINADORAS

PSICOLOGO

DOCENTES

et

AUXILIAR
PEDAGOGICA

MANIPULADORA
DE ALIMENTOS

—

ENFERMERA
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Principales Funciones de los CDI:

1.

Potenciar el desarrollo integral de nifias y nifios de primera infancia a través de los
servicios de educacion inicial en el marco de la atencion integral, con estrategias
pertinentes, oportunas y de calidad para el goce efectivo de los derechos.

Desarrollar acciones pedagogicas, intencionadas y centradas en los intereses de las
nifias, los nifios y sus familias, sus caracteristicas particulares y culturales para
promover su desarrollo integral

Promover acciones de cuidado a través de précticas que favorezcan las condiciones
de salud, alimentacion, nutricidn, habitos y estilos de vida saludable en las nifias, los
nifios y sus familias.

Articular con el SNBF acciones con las instancias e instituciones presentes en los
territorios para promover la atencién integral de las nifias y los nifios desde la
gestacion.

Implementar procesos de formacién y acompafiamiento a las familias como
corresponsables en la garantia de los derechos de nifias y nifios, para promover el
desarrollo integral.

Garantizar ambientes enriquecidos, seguros y protectores que den respuesta a las
intencionalidades pedagdgicas y promuevan la seguridad y bienestar de nifias y
nifios, reconociéndolos como seres sociales, autbnomos y diversos.

Desarrollar acciones orientadas a la promocion de los derechos, a la prevencién de
su vulneracion y activar la ruta de actuaciones para el restablecimiento de derechos,
en los casos en los que se evidencie la amenaza, vulneracion o inobservancia.
Promover en la atencion el reconocimiento, respeto y participacion de la diversidad
de las nifas, los nifios, adultos, familias y comunidades vinculadas al servicio.
Generar acciones para propiciar una atencion pertinente, oportuna y de calidad para
nifias y nifios, sus familias y cuidadores a la luz de las categorias priorizadas en el
Modelo de Enfoque Diferencial de Derechos (MEDD) del ICBF (género,
discapacidad, pertenencia étnica y victimas del conflicto armado)

7 METODOLOGIA

7.1 TIPO DE ESTUDIO

El presente estudio utilizd un disefio correlacional con enfoque cuantitativo de tipo
descriptivo y de corte transversal ya que cuantifico y midio las variables a trabajar para
calcular el grado de relacion entre la satisfaccion laboral y la justicia organizacional en un
momento del tiempo (77). El empleo de este tipo de estudio se justifica dado que se busco
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establecer la relacion entre las variables sin que fuera necesario establecer un grado de
causalidad entre ellas.

7.2 PARTICIPANTES

La poblacion estuvo compuesta por trabajadoras pertenecientes a los centros de desarrollo
integral del municipio de Yotoco con cargos de docentes y auxiliares pedagdgicas mayores
de 18 afios quienes estaban vinculadas laboralmente al operador ASOHIVA (Asociacion de
Hogares Infantiles del Valle). Para esta investigacion se hizo uso del muestreo por
conveniencia ya que la muestra se escogié de acuerdo a la facilidad de acceso y la
disponibilidad de las personas de formar parte de ella. En esta situacion fueron todas las
Docentes pertenecientes a los CDI

7.3 CRITERIOS DE INCLUSION

v" Participacion voluntaria de los docentes en la investigacion.
v" Ser docentes del CDI del municipio de Yotoco.
v Antigliedad mayor o igual a 6 meses en la Institucion.

7.4 CRITERIOS DE EXCLUSION

v" Desistimiento manifiesto o mediante la no realizacion de los cuestionarios en la
ventana de recoleccién de la informacion
v Antigliedad menor de 6 meses.

7.5 RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para la realizacion de la aplicacion de los cuestionarios se hizo uso de una metodologia
virtual, la cual consistio en enviar a los correos de las docentes los cuestionarios de
Justicia organizacional y satisfaccion laboral para su diligenciamiento teniendo en cuenta
el check list CHERRIES para reportar resultados de cuestionarios en internet. En un
primer momento, el investigador se contactd con la Representante Legal y la
Coordinadora de Gestion Humana de la empresa de manera virtual, para socializar de
nuevo el objetivo de la investigacion y se acordd fecha y hora para realizar una reunion
virtual con las docentes. Posterior a la reunion con las representantes de la empresa, se
reuniod a las docentes de manera virtual para explicar el objetivo de la investigacion y la
metodologia que se implemento para diligenciar los cuestionarios. De igual manera, se
les socializé el consentimiento informado y se les explico la forma de diligenciarlo.
Finalmente, se envio a los correos de las Docentes los cuestionarios para el respectivo
diligenciamiento.
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Siguiendo este orden de ideas se utilizaron los siguientes pruebas psicol6gicas para medir
los niveles de justicia organizacional y satisfaccion laboral de manera cuantitativa:

7.5.1 Escala de Justicia Organizacional de Colquitt (COJS):

Para el estudio se utilizo la escala de justicia organizacional de Colquitt conocida como
COJS (Colquit’s Organizational Escale) la cual cuenta con una adaptacion para poblacion
colombiana con un Alfa de Cronbach de 0,87 (78). La escala estd compuesta por 20 items
distribuidos en cuatro dimensiones: justicia distributiva (cuatro reactivos), con indices a
que variaron entre 0.79 y 0.88; justicia procedimental (siete reactivos) con a entre 0.80 y
0.85; justicia interpersonal (cuatro reactivos), con o entre 0.79 y 0.83 y justicia
informacional (cinco reactivos), con o entre 0.85 y 0.88. Las respuestas se dan en una
escala tipo Likert cinco puntos, variando desde siempre (5) a nunca (1).

Escala de Colquitt

Justicia Procedimental
- i Tiene usted oportunidad de expresar sus puntos de vista y sensaciones acerca de los
procedimientos utilizados en su empresa?
- ;Tiene usted influencia en las decisiones que se toman en su empresa?
Los procedimientos son utilizados en todas las ocasiones del mismo modo?
- ¢ Los procedimientos son imparciales y se aplican por igual a todas las personas?
(Los procedimientos estin basados en una informacion correcta?
- ;. Tiene usted capacidad para recurrir las decisiones que se toman en su empresa?
- ;Los procedimientos utilizados se basan en criterios éticos y morales?
Justicia Distributiva
¢ Los resultados alcanzados por Ud. reflejan el esfuerzo que pone en su trabajo?
- ;Reflejan la verdadera importancia del trabajo que Ud. hace?
(Reflejan la contribucion que Ud. hace a la empresa?
- ¢ Justifican su dedicacién y eficacia profesional?
Justicia Interpersonal
- ¢Le trata con cortesia?
;Le trata con dignidad?
- ¢Le trata con respeto?
{Evita hacer comentarios inadecuados sobre usted?
Justicia Informacional
- ¢ Es sincero/a cuando se comunica con usted?
- ;Le explica con detalle los procedimientos utilizados para tomar decisiones?
¢ Le da explicaciones razonables sobre los procedimientos adoptados?
- ;Le facilita la informacién a tiempo?
(Adapta su comunicacion a las caracteristicas de cada persona?

7.5.2 Cuestionario S10/12 de Melia y Peiro:

El Cuestionario de Satisfaccion S10/12 es una forma 6'83 veces mas corta que el
cuestionario original, con 12 items, y que mantiene sin embargo una consistencia interna
apreciable (Alpha 0'88) y unos niveles de validez que mejoran la escala original. EI S10/12
ha sido disefiado para poder obtener una evaluacion util y breve de la satisfaccion laboral
teniendo en cuenta las importantes restricciones motivacionales y temporales a que puede
estar expuesto el trabajo del investigador o del consultor en contextos organizacionales sin
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perjuicio de mantener la calidad de la medida (79). De igual manera, para
colombiana se realizé la adaptacion linglistica del documento

Versiin espaiiola
1. Los objetivos, metas y tasas de
produccion que debe alcanzar,

2. La limpieza, higiene v salubridad de su
lugar de trabajo.

3.El entorno fisico y el espacio del que
dispone en su lugar de trabajo.

4. La temperatura de su local de trabajo,
5. Las relaciones personales con sus
superiores.

6. La supervision que ejercen sobre usted.

7. La proximidad y frecuencia con que ¢s
supervisado.

§. La forma en que sus supervisores juzgan
5u tarea,

9. La “igualdad y justicia™ de trato que
recibe de su empresa.

10. El apoyo que recibe de sus superiores.
11. El grado en que su empresa cumple el

convenio, las disposiciones y leyes
laborales

Version colombiana
1.Los objetivos, metas y nivel de
produccion que debe alcanzar,

2. La limpieza, higiene y salubridad de su
lugar de trabajo.

3.El entorno fisico y el espacio del que
dispone en su lugar de trabajo.

4. La temperatura de su local de trabajo,
5. Las relaciones personales con sus
superiores.

6. La supervisién que ejercen sobre usted.

7. La cercania y frecuencia con la cual es
supervisado.

8. La forma en que su jefe valora sus
responsabilidades en el cargo.

9. La “igualdad y justicia” de trato que
recibe de su empresa.

10. El apoyo que recibe de sus superiores

11. La empresa cumple el contrato laboral,
las disposiciones y leyes laborales.

poblacién

7.5.3 Descripcidn del Perfil Sociodemografico

Para determinar el perfil sociodemografico y ocupacional de la poblacion del estudio, se
utilizé la informacion que reposa en el archivo de la seccion de Seguridad y Salud en el
Trabajo de los Centros de Desarrollo Integral y que se complementd con la informacion
obtenida de las encuestas de caracterizacion sociodemografica.

Posteriormente se analizd a través del software SPSS20 para obtener las tablas de
frecuencias y porcentajes de la poblacion participante del estudio respecto a cada variable;
la poblacion del estudio fueron las docentes que realizan labores en las areas descritas en
parrafos anteriores.
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7.6 VARIABLES:

Las variables por considerar son las siguientes:

Tabla 4 Operacionalizacion de variables.

VARIABLE DEFINICION FUENTE NIVEL DE
OPERACIONAL MEDICION
Sexo Caracteristica biologica = Encuesta Nominal
que define a un ser Sociodemogréfica
humano como hombre
y mujer.
Edad (afios cumplidos) Afos cumplidos desde | Encuesta Nominal
el nacimiento hastala | sociodemografica
fecha de
diligenciamiento de la
encuesta
Antigtedad laboral Tiempo que lleva Encuesta Nominal
vinculado a la Sociodemogréfica
organizacion,
independientemente de
cambios de puesto que
haya sufrido durante el
periodo laborando en la
organizacion
Nivel Académico NUmero de afios de Encuesta Nominal
escolaridad sociodemografica
Justicia Distributiva Percepcion de los Escala de Justicia = Nominal

trabajadores sobre la
equidad con la que se
distribuyen los bienes
en la empresa
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Justicia Procedimental

Justicia Interaccional

Satisfaccion la supervision

Satisfaccion con el ambiente

fisico del trabajo

Satisfaccion con las
prestaciones

Percepcion de los
trabajadores sobre la
equidad con la que se
implementan procesos
organizacionales y se
toman decisiones en el
lugar de trabajo
Percepcion de justicia
de los trabajadores al
momento de recibir
instrucciones e
interactuar con sus
superiores

la forma en que los
superiores juzgan la
tarea, la supervision
recibida, la proximidad
y frecuencia de
supervision, el apoyo
recibido de los
superiores, y a la
igualdad y justicia de
trato recibida por parte
de ellos

relativos al entorno
fisico y el espacio en el
lugar de trabajo, la
limpieza, higiene vy
salubridad y la

temperatura del lugar
de trabajo,

Grado en que la
empresa cumple el
convenio, las

disposiciones y leyes
laborales, y la forma en
que se da la
negociacion en la
empresa sobre aspectos
laborales
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7.7 PLAN DE ANALISIS ESTADISTICO

Los resultados obtenidos de los tests de Justicia Organizacional y Satisfaccion Laboral
fueron digitalizados en una base de datos de Excel y posteriormente analizados con el
programa estadistico SPSS 2.5.

Inicialmente se realizd un analisis exploratorio de cada una de las variables incluidas en el
estudio (satisfaccion laboral y justicia organizacional) para observar posibles
inconsistencias y datos faltantes o algin error de digitacion y/o redaccion. Posteriormente,
se procedio a ejecutar el andlisis univariado utilizando métodos estadisticos descriptivos
para variables numéricas. Las variables categoricas se describieron con base en
distribuciones porcentuales. Para estudiar la posible relacion entre la Justicia
Organizacional y la Satisfaccion Laboral se utilizo el estadistico de correlacién de
Spearman. El propoésito de este analisis fue identificar la relacion entre las subvariables de
Satisfaccion Laboral y Justicia Organizacional. Se estableci6 asi que, un valor p menor de
0.05 seria considerado como diferencias estadisticamente significantes.

7.8 CONTROL DE CALIDAD DE LA BASE DE DATOS

De la aplicacion de las escalas se construyd una base datos cuya informacion se digitalizé
en el software SPSS. De dicha base de datos, se tomaran los datos de las variables que se
usaron en este estudio y se revisaron los cuestionarios de los participantes con el fin de
cotejar variables transcriptas. Este ejercicio garantizd que cada dato se corroborara dos
veces, facilitando identificar los cuestionarios que contenian informacién incompleta,
buscando constatar la calidad del dato.

La recoleccion de la informacion se realizd enviando a cada correo electronico de los
participantes el cuestionario en linea realizado para esta ocasion; por lo que ya se tenian las
personas que servirian de contacto institucional, y se corrobord la factibilidad del acceso a
la institucion y el levantamiento de la informacion. La tarea de recoleccion de datos estuvo
a cargo del estudiante Andrés Vanegas, una vez se contd con los avales de la institucién.

8. CONSIDERACIONES ETICAS

De acuerdo con los principios establecidos en la resolucion 8430 del 1993, se considera
como una investigacion de riesgo minimo como se considera en capitulo 1, articulo 16,
paragrafo primero: “En el caso de investigaciones con riesgo minimo, el Comité de Etica en
Investigacion de la institucion investigadora, por razones justificadas, podra autorizar que el
Consentimiento Informado se obtenga sin formularse por escrito y tratdndose de
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investigaciones sin riesgo, podra dispensar al investigador de la obtencioén del mismo.”

Esta investigacion se considera tendrd un riesgo minimo para los participantes por los
siguientes aspectos:

1.Informacion y consentimiento informado: se les informé a los participantes el objetivo
del estudio, las escalas utilizadas en el cuestionario, los riesgos, beneficios y la posibilidad
de salir del estudio en el momento que deseen, mediante un consentimiento informado que
deberéa firmar en forma individual cada participante, el investigador y un testigo. Se entrego
una copia de este y el original fue archivado.

2. Garantia de confidencialidad: los datos suministrados por los participantes para este
estudio no incluyeron con los nombres o direcciones que permitieran identificar a la
poblacion participante, sino con un cddigo numérico consecutivo que les fue asignado.
Ademas, solo los investigadores de este estudio tuvieron acceso a la informacion.

3. Se garantizo la participacion voluntaria e informada y al finalizar el estudio se informo
de los resultados globales a la institucion para su conocimiento y fines pertinentes.

Los aspectos indagados solo fueron recolectados para propositos de este estudio y no se
realizd ningln uso adicional de los datos. Los investigadores declararon no tener conflicto
de intereses, no haber recibido ningun tipo de sancion ética o disciplinaria en ejercicio de su
profesion y que sus fuentes de financiacion provinieron exclusivamente de la
cofinanciacion de Colciencias y de las contrapartidas de las instituciones participantes.

Frente a las medidas que se tomaron para asegurar el respeto a la privacidad y
confidencialidad, el investigador principal y el asesor de la investigacion, fueron las Unicas
personas que tuvieron acceso a los datos. La informacion disponible en medio magnético la
cual fue apropiadamente asegurada no fue enviada por ningin motivo a través de medios
electronicos, no fue accesible a otros usuarios, jefes o empleados.

9. RESULTADOS

Para analizar la relacion entre satisfaccion laboral y justicia organizacional, se aplicaron
dos instrumentos para cumplir con el objetivo, en una poblacion de 24 docentes
pertenecientes a tres instituciones de atencién integral a primera infancia del municipio de
Yotoco.

El cuestionario de satisfaccion laboral S10/12 de Melia y Peir6 compuesto por 12 items de
los cuales 4 hacian referencia a la satisfaccion laboral con el medio fisico, 6 a la
satisfaccion laboral con los supervisores y dos a la satisfaccion laboral con las prestaciones.
Para evaluar la justicia organizacional se utilizé la escala de Justicia Organizacional de
Colquitt la cual contiene 7 preguntas concernientes a la dimension de justicia
procedimental, 4 relacionadas con justicia distributiva y 8 de justicia interaccional.
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9.1 Resultados Caracteristicas Sociodemograficas:

Se utilizd un cuestionario sociodemografico de elaboracién propia para recopilar la
informacidn basica de edad, sexo, estado civil, nivel del cargo, antigliedad en la empresa y
nivel de escolaridad.

La poblaciéon final quedd conformada por 24 Docentes con edad minima de 22 afios, una
edad maxima de 60, una media de 38, 6 y una desviacion estandar de 11,1.

En lo relacionado con los afios de permanencia en el puesto de trabajo, se pudo observar
también que la cantidad maxima de afios laborados en la empresa es de 35 y la minima es
de 1 con una desviacion estandar de 9,45. A continuacion, se describen las demas variables
sociodemogréficas:

Tabla 5. Caracteristicas Sociodemogréficas

. ESTRATO GRADO DE
GENERO SOCIOECONGMICO  LUGAR DE TRABAJO ESTADO CIVIL ESCOLARIDAD
FR % FR % DIMF FR % FR % ) FR %
FEMENINO ESTRATO 1 SOLTERO TECNICO
24 100 9 38 YOTOCO 9 38 8 33 17 71
CDI . .
MASCULINO 0 0 ESTRATO2 14 58 oo 10 42 UNIONLIBRE 7 29 TECNOLOGICO 1 4
CDILA
ESTRATO3 1 4 FANTASIADE 5 21 CASADO 8 33 PREGRADO 6 25
EXPLORAR
DIVORCIADO 1 4 MAESTRIA 0 0
TOTAL 24 100 TOTAL 24 100 TOTAL 24 100 TOTAL 24 100 TOTAL 24 100

Fuente: Elaboracion propia.

Como se observa en la tabla No. 2, el 100% de la poblacion de estudio correspondié a
poblacion femenina. Para el estrato socioecondmico, se encontr0 que 9 docentes
pertenecian al estrato 1, 14 docentes pertenecian al estrato 2 y una sola docente al estrato 3.
Por otro lado, en lo relacionado al lugar de trabajo, se encontrd que el 38% de la poblacion
pertenecia al grupo DIMF Yotoco, el 42% al CDI Semillitas y finalmente el 21% al CDI
Fantasia de Explorar. En cuanto al estado civil, el 33%, de las Docentes eran solteras, el
29% vivian en union libre, el 33% eran casadas y el 4 % eran divorciadas.

Para finalizar, en lo concerniente al grado de escolaridad se observé que la mayoria de las
docentes eran técnicos en atencion a la primera infancia. EI 71% de la poblacion manifestd
tener estudios técnicos, el 4% de las docentes afirmaron tener estudios tecnoldgicos y el
25% estudios de licenciatura.
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9.2  Estadisticos descriptivos Satisfaccion Laboral y Justicia Organizacional

En la tabla 3, se observan los datos estadisticos descriptivos de satisfaccion laboral y
justicia organizacional donde se obtienen el minimo, maximo, la media y la desviacion
estandar de los reactivos que conformaron los cuestionarios. Se pudo observar que la media
para el factor de la satisfaccion con el ambiente fisico fue de 23, 0417 mientras que su
desviacion estandar fue de 5.02584. Para el factor de satisfaccion con la supervision, se
obtuvo una media de 33,7917 y una desviacion estandar de 7,96721. Finalmente, en la
satisfaccion con las prestaciones se obtuvo una media de 12,0417 y una desviacion estandar
de 2,17654. En lo relacionado con este ultimo factor (satisfaccion con las prestaciones), se
observo una desviacion estandar de 2,17654.

En cuanto a los tipos de justicia organizacional, se obtuvo en justicia procedimental una
media de 39,1667 con una desviacion estandar de 8,48870. Para justicia distributiva una
media de 23,2917 con una desviacion estandar 4,19606. Para justicia interpersonal una
media de 20,8333 con una desviacion estandar de 2,40772 y finalmente, para justicia
informativa se tuvo una media de 30,4583 y una desviacion estandar de 6,37917.

En cuanto a las subvariables de satisfaccion laboral y justicia organizacional se pudo
observar que la distribucion de los datos en todas las subvariables no presentaron una
distribucion normal. En lo relacionado con la satisfaccion laboral, se observo que la
subvariable de satisfaccion con la supervision presentdé una media 33,7917 y la mayor
desviacién estandar siendo esta de 7,96721 lo que puede indicar que las opiniones respecto
al trato de los supervisores con los trabajadores no son opiniones comunes y presentan una
percepcién menos estandarizada que en factores como la satisfaccion con el ambiente fisico
del trabajo y las prestaciones, donde la desviacion estandar fue menor. Por otro lado, se
identifico que el estilo de justicia organizacional que predomina en la organizacion es la
justicia procedimental con una media de 39,1667 la cual muestra que los encuestados
presentaron una mayor percepcion de este tipo de justicia, seguida de la justicia informativa
con una media de 30,4583 evidenciando asi que hay una percepcién méas estandarizada de
equidad relacionada con los cambios organizacionales que la empresa implementa.
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Tabla 6. Estadisticos descriptivos Satisfaccion Laboral y Justicia Organizacional.

SATISFACCION DESVIACION - <
LABORAL MEDIA ESTANDAR ASIMETRIA CURTOSIS MIN MAX
Satisfaccion —con el g4 5,02584 11,934 3.915 8 28
ambiente fisico
Satisfaccion con la 4554, 7.96721 -1,327 1,411 12 42
supervision
Satisfaccion —con s 15 497 2,17654 2,294 7,583 4 14
Prestaciones
??)ttﬁlfacc'on Laboral 68,875 13.41742 11,679 4,251 24 84
JUSTICIA DESVIACION -

ORGANIZACIONAL MEDIA ESTANDAR ASIMETRIA CURTOSIS MIN MAX
Justicia Procedimental 39,1667 8,4887 -1,442 2,026 15 48
Justicia Distributiva 23,2917 4,19606 -0,886 -0,251 14 28
Justicia Interpersonal 20,8333 2,40772 -0,908 0,667 15 25
Justicia Informativa 30,4583 6,37917 41,639 1,69 13 35
Justicia Total 113,75 18,31666 -1,154 0,653 65 136

*. La correlacion es significativa al 0,05 (Bilateral).

**_La correlacion es significativa al 0,01 (Bilateral).

9.3  Correlaciones entre Satisfaccion Laboral y percepcion de Justicia
Organizacional

En la tabla 4 se observa que las subvariable satisfaccién con el ambiente fisico de trabajo
correlacion6 de manera positiva con la sub variable de justicia interpersonal (0.464), y con
el total de la prueba de justicia organizacional (0,412) las dos con un Rho 0.01.

En lo relacionado con la subvariable satisfaccion con la supervision, se observé una
correlacion positiva con la sub variable de justicia procedimental (0,532), justicia
interpersonal (0,699), justicia informativa (0,567) y con el total de la prueba de justicia
organizacional (0,646), las 4 con un Rho de 0,05. De igual manera se evidencié una
correlacion positiva entre la subvariable de satisfaccion con la supervision y la sub variable
de justicia distributiva (0,509) con un Rho de 0,01. Lo anterior evidencia que esta
subvariable tiene un impacto directo y lineal con los tres tipos de justicia, constituyéndola
en la primera sub variable que mas influye la percepcidn de justicia total en la organizacién

Finalmente, se observa que la subvariable satisfaccion con las prestaciones correlaciona de
manera positiva con la sub variable de justicia procedimental (0,611), justicia distributiva
(0,517), y con el total de la prueba de justicia organizacional (0,583), las tres con un Rho de
0,05. De igual manera, se observa que la esta subvariable correlaciona de manera positiva
con la sub variable de justicia interpersonal (0,497) y justicia informativa (0, 413) con un
Rho de 0,01. Siguiendo este orden de ideas, el factor de satisfaccion con las prestaciones
tiene una correlacion directa con los tres tipos de justicia organizacional convirtiéndolo en
la segunda variable que més influye en la percepcion de justicia total de la organizacion.
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Cabe anotar que la subvariable de satisfaccién con la supervision presenta correlacion con
los 3 tipos de justicia organizacional (procedimental, distributiva e interaccional) por tanto,
constituye la sub variable con la correlacion més fuerte en la percepcion de justicia general
de los encuestados.

Tabla 7. Correlaciones no Paramétricas Rho de Spearman

Justicia Justicia Justicia Justicia Justicia
RHO DE SPEARMAN Procedimental Distributiva Interpersonal Informativa Total
Coeficiente X X
Satisfaccién con la de 0,324 0,367 ,464 0,337 412
ey correlacion
Supervision Si
9. 0,123 0,077 0,022 0,107 0,045
(bilateral)
Coeficiente
Satisfaccion con el de 532" 509" 699 567" 646"
Ambiente Fisico ;ci)grrelacmn
(bilateral) 0,007 0,011 0 0,004 0,001
Coeficiente
Satisfaccion con las de 611" 517" 497 A3 583"
. correlacion
Prestaciones Si
9. 0,002 0,01 0,013 0,045 0,003
(bilateral)
Coeficiente
. - de 561" ,540™ 7257 593" 672"
Satisfaccion Laboral correlacion
Total i
ig.
(bilateral) 0,004 0,006 0 0,002 0
Fuente: Elaboracién propia.
10. DISCUSION

Los datos obtenidos mediante el analisis correlacional evidencian que la subvariable
satisfaccion con el ambiente fisico tiene una relacién directa con la justicia interpersonal, lo
que evidencia que un entorno fisico en buenas condiciones, con instalaciones adecuadas, y
bien disefiado, genera una percepcion en los trabajadores de un trato digno, respetuoso y
empatico por parte de sus superiores (75) influyendo asi en la percepcion de Justicia
Organizacional en los ambientes de trabajo.

De igual manera, las condiciones del area laboral obstaculizan o favorecen el desempefio
del empleado, como también lo hacen las experiencias sociales y el entorno fisico en el que
se desenvuelve la persona. El entorno de trabajo es un valor indiscutible y forma parte de
los intangibles de las compaiiias, influyendo sobre diversas areas como: la mejora de
productividad y la cuenta de resultados, la mejora de las condiciones de salud al prevenir el
estrés y la fatiga, y a la promocion de confort en el entorno laboral (80). Por lo anterior, se
observo que las Docentes de las tres instituciones respondieron de manera similar y
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manifestaron una percepcion méas estandarizada en factores relacionados con el ambiente
fisico de los Centros de Desarrollo Infantil.

Por otro lado, se pudo observar que la subvariable de satisfaccion con las prestaciones,
correlacion6 de manera significativa con la sub variable de justicia distributiva, lo que
corrobora que la satisfaccion con el grado en que la empresa cumple los contratos, las
disposiciones legales y leyes laborales, influye de manera directa en la percepcion que los
trabajadores tienen sobre la igualdad en el lugar de trabajo. En otras palabras, si hay una
percepcion de equidad en las compensaciones que reciben los trabajadores por su labor, ya
sea de tipo econdmico o reconocimientos por parte de la organizacion que no incluyen
dinero (como oportunidades de estudio, ascenso en la empresa, reconocimiento emocional)
influird de manera positiva en la satisfaccion laboral (81).

De igual manera se observd una correlacion positiva entre la subvariable satisfaccion con
las prestaciones y la justicia procedimental, dando a entender que, si los trabajadores
perciben los procedimientos de toma de decisiones de las organizaciones como justos,
habra un grado de satisfaccion laboral mayor. Siguiendo este orden de ideas, diversas
investigaciones han demostrado que la justicia distributiva, mencionada anteriormente,
tiene un resultado inmediato sobre los comportamientos de las personas en el lugar de
trabajo, afectando asi la percepcion de justicia procedimental. Autores como Cremer han
demostrado una evidencia correlativa de que los efectos de la justicia procedimental se
observan mas fuertemente cuando la justicia distributiva es desfavorable. Lo que quiere
decir que, si las recompensas son vistas favorablemente, éstas satisfacen a las personas, en
cambio, si las recompensas son vistas desfavorablemente provocan una mayor necesidad de
explicacion; por lo tanto, la atencion se vuelve mas fuerte sobre los procedimientos
utilizados para llegar a la asignacion de esas recompensas (82). En consecuencia, si hay una
percepcion desfavorable de la justicia distributiva, mayor impacto tiene en las personas la
justicia procesal. Los resultados de esta investigacién van en coherencia con los resultados
anteriores, donde la satisfaccién con los contratos, procedimientos, leyes laborales y la
negociacion en la empresa sobre aspectos laborales correlaciona de manera positiva con la
percepcion de justicia procedimental y distributiva.

Siguiendo este orden de ideas, en lo relacionado con la subvariable de satisfaccién con las
prestaciones, se pudo observar una correlacion positiva con la justicia interaccional e
informativa, lo que daria a entender que la satisfaccion con los aspectos laborales se asocia
a las acciones de las personas con algun grado de autoridad o potestad para determinar los
métodos, estrategias, y programas dentro de una organizacion. Es por esta razon que las
percepciones de equidad o inequidad pueden asociarse a las personas influyendo en las
interacciones sociales de manera positiva o negativa (75).

En lo relacionado con la sub variable de satisfaccion con la supervision, se encontro de
igual manera una correlacion positiva con la justicia distributiva, lo que confirma que una
equidad en el trato hacia los trabajadores y la forma en la cual se supervisan sus labores,
tienen un impacto directo en la satisfaccion laboral y en la percepcién sobre la igualdad en
la asignacion de tareas, deberes, oportunidades de crecimiento o retribuciones economicas;
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traduciéndose asi, en emociones las cuales pueden incentivar a los trabajadores a cambiar
su conducta, motivarse, estar satisfechos, o por el contrario a distorsionar su percepcion
debido a la comparacién que ellos aportan y obtienen de las organizaciones con respecto a
los que otros hacen (83).

Siguiendo este orden de ideas, se encontré también una correlacion significativa entre la
sub variable de satisfaccion con la supervision y la sub variable justicia procedimental,
evidenciando que un trato digno al momento de brindar informacion sobre cambios
organizacionales en los procedimientos de la empresa, principalmente las explicaciones que
los trabajadores requieren de por qué se toma una decision de la ejecucion de los
procedimientos o la razon de ser de dichas decisiones, impactard de manera significativa en
la satisfaccion con la supervision. Esta correlacion entre satisfaccion con la supervision y
justicia procedimental es relevante al momento de generar un intercambio de informacion
entre trabajadores y supervisores propiciando una mayor percepcion de equidad al
momento de transmitir la informacion ya que permite un mayor cumplimiento de metas
comunes, es decir, entre los trabajadores mas conozcan de la toma de decisiones mas
compromiso manifestaran con el empleador (84).

Por otro lado, también se encontrd una correlacion positiva entre la subvariable de
satisfaccion con la supervision y justicia interpersonal. Esta correlacién podria evidenciar
también la importancia que tiene la equidad en el trato, cortesia, dignidad y respeto con que
se trata a las personas a cargo en la satisfaccion con la supervision, ya que puede llegar a
cambiar respuestas hacia las decisiones, cuando algunas de ellas no son tan favorables y
logra hacerlos sentir bien en esas circunstancias (85). Por esta razon, la percepcién de
justicia organizacional no solamente se ve afectada por los determinantes estructurales,
aquellos que se refieren al contexto organizacional, sino por los determinantes sociales,
aquellos relacionados con el tratamiento de los individuos, el trato interpersonal al
momento de implementar un procedimiento. Es asi que la justicia interaccional enfatiza lo
justo de una relacion interpersonal en el curso de un procedimiento interaccional (75).

De igual manera, se encontr6 también una correlacion positiva entre la su variable de
satisfaccién con la supervisién y la subvariable de justicia informativa, evidenciando
también que los trabajadores manifestaran una mayor satisfaccion laboral cuando la
informacidn que se da por parte de sus superiores o0 supervisores es clara y oportuna acerca
de las reglas, las instrucciones y las politicas de la organizacion (32). Este tipo de
subvariable es de suma relevancia ya que en ella intervienen muchos aspectos de las otras
sub variables de justicia organizacional ya que la informacion que deben recibir los
empleados incluyen beneficios monetarios y no monetarios (justicia distributiva), cuales y
como son los lineamientos y reglas que deben seguir en la organizacién (justicia
procedimental) y la manera en la cual se establecen interacciones y como se da el trato
entre supervisor y trabajador.
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11. CONCLUSIONES

Se encontro que en los tres Centros de Desarrollo Infantil del municipio de Yotoco, la
subvariable de satisfaccion con la supervision es la que mas influye de manera directa la
percepcion de justicia ya que se correlacion6 de manera positiva con todas las sub variables
de justicia organizacional. También se evidencidé que esta subvariable de satisfaccion
laboral era la que presentaba una mayor desviacion estandar, lo que puede indicar que las
opiniones respecto al trato de los supervisores con los trabajadores no son opiniones
comunes y presentan una percepcién menos estandarizada que en factores como la
satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo y las prestaciones.

Por esta razon, se hace evidente la importancia de realizar intervenciones con los
Coordinadores que tienen personal a cargo, donde se explique la importancia que tiene el
trabajo en equipo con sus subordinados y el valor de construir buenas relaciones con todos
los trabajadores para promover la salud mental en los centros de trabajo; ya que, los
docentes de primera infancia son los que deben tener la mayor disposicién afectiva para poder
relacionarse con sus estudiantes los cuales se encuentran en la etapa mas temprana de la vida;
por lo que la influencia que se ejerce sobre ellos tiene un particular impacto en las
siguientes fases de aprendizaje de los nifios y las nifias que tienen a cargo. Es asi que,
entornos con condiciones psicosociales saludables no solo impactaran el bienestar mental de
los docentes, sino que contribuirda al compromiso por la profesion, impactando
positivamente su quehacer pedagdgico y la vinculacién afectiva con los nifios y las nifias lo
que a su vez, fomentara el desarrollo de habilidades sociales y cognitivas en fases
tempranas y tan importantes como lo son las de la primera infancia.

Se concluye entonces que la justicia organizacional impacta directamente la satisfaccion
laboral de los trabajadores y esto podria tener aplicaciones en el campo de la Salud
Ocupacional al realizar intervenciones de factores de riesgo psicosocial, ya que la justicia
organizacional puede influir en la salud de los trabajadores, al impactar diversos resultados
y practicas organizacionales que son percibidas como “justas y equitativas” o “injustas e
inequitativas”. Tales practicas estan relacionadas con condiciones laborales propias de la
empresa como: la asignacion de cargas de trabajo, el pago de un salario y prestaciones
justas, promociones equitativas para todos los trabajadores, trato digno y justo al personal;
condiciones que si son consideradas como condiciones negativas pueden convertirse en
factores de riesgo psicosocial. En este sentido, la percepcion de justicia organizacional se
vera reflejada en la salud, los resultados o el desempefio del personal, incidiendo
directamente en la organizacion como es el caso de la rotacion laboral, el desempefio, la
satisfaccion laboral, el ausentismo, entre otros (10). De igual manera, este tipo de
investigaciones permiten mejorar el ambiente operativo en las empresas protegiendo la
poblacion trabajadora de los riesgos derivados de las actividades laborales. Sin embargo,
estos resultados no se deben generalizar, dado que esta investigacion es de las pocas que
analizan estas variables juntas (satisfaccion laboral y justicia organizacional). Ademas, es
necesario ampliar la poblacion para el estudio de este tema, sobre todo en contextos tan
amplios y diversos como lo son los Centros de Desarrollo Infantil.
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Todo lo anterior plantea la necesidad de realizar investigaciones que de cierta manera
confirmen o confronten los hallazgos encontrados en esta investigacion ya que el concepto
de salud ocupacional ha pasado de poner el acento exclusivamente en el entorno de trabajo
fisico a incluir factores psicosociales y précticas personales de autocuidado. Es asi que el
lugar de trabajo se estd usando cada vez mas como un entorno para la promocion de la
salud mental, no solo con el objeto de prevenir los accidentes laborales, sino también para
evaluar y mejorar la salud general de las personas.
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12. ANEXOS

Anexo 1. Encuesta Sociodemografica

A continuacion, diligencie con una x la informacion concerniente a caracteristicas

sociodemogréficas.

FECHA DD M A
ESTRATO , ; .
SOCIOECONOMICO [ - 1] [

CDI SEMILLITAS DIMF YOTOCO LA FANTASIA DE EXPLORAR
LUGAR DE TRABAJO - [ -
SEXO HOMBRE ] MUJER 4
EDAD EN ANOS
CUMPLIDOS
SOLTERO [ casap0 [ |separaDO [ |UNION LIBRE []

ESTADO CIVIL

VIUDO ]

GRADO DE
ESCOLARIDAD

BACHILLER []

TEcnico [

TECNOLOGIcO [

PREGRADO

-

ESPECIALIZACION []

MAESTRIA [

pocTorapo [

Anexo 2 Cuestionario de Satisfaccion Laboral S10/12

Instrucciones

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo, nos producen satisfaccion o
insatisfaccion en algun grado. Califique de acuerdo con las siguientes alternativas el grado de
satisfaccion o insatisfaccion que le producen los distintos aspectos de su trabajo de la siguiente

manera:

1. Muy insatisfecho (M)

2. Bastante insatisfecho (BI)

3. Algo insatisfecho (Al)

4. Indiferente (1)

5. Algo satisfecho (AS)

6. Bastante satisfecho (BS)
7. Muy satisfecho (MS)

48




ITEMS

Muy
Insatisfecho

Bastante
Insatisfecho

Algo

Insatisfecho

Indiferente

Algo
Satisfecho

Bastante
Satisfecho

Muy satisfecho

1.Los objetivos,
metas y nivel de
producciéon que
debe alcanzar.

2. La limpieza,
higiene y salubridad
de su lugar de
trabajo.

3. El entorno fisico y
el espacio del que
dispone en su lugar
de trabajo.

4. La temperatura
de su lugar de
trabajo.

5.Las relaciones
personales con sus
superiores.

6.La supervision que
ejercen sobre usted.

7. la cercaniay
frecuencia con la
cual es supervisado.

8. La forma en que
su jefe valora sus
responsabilidades
en el cargo.

9. La “igualdad y
justicia” de trato
que recibe de su
empresa.

10. El apoyo que
recibe de sus
superiores.

11.La empresa
cumple el contrato
laboral, las
disposiciones y leyes
laborales.

12.La forma en que
suempresa da a
conocer los
acuerdos laborales.
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Anexo 3. Escala de Justicia Organizacional de Colquitt

Instrucciones: La justicia organizacional se refiere a las percepciones de equidad que tienen
los trabajadores respecto a los diferentes procesos que se dan en las organizaciones. A
continuacidn, encontrard 20 preguntas las cuales debe leer detenidamente y escoger la que
mas se acerque a su condicion laboral actual.

Recuerde que es muy importante que responda TODAS las preguntas; sélo elija la
alternativa de respuesta que mejor interprete su situacion. Se le garantiza total
confidencialidad en sus respuestas.

1. Nunca (N)

2. Raramente (R)

3. Solo en algunas ocasiones (AO)
4. Algunas veces (AV)

5. La mayoria de las veces (MV)
6. Casi siempre (CS)

7. Siempre (S)
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ITEMS

Nunca

Raramente

Solo en
algunas
ocasiones

Algunas
veces

La
mayoria
de las
veces

Casi
siempre

siempre

ftem 1. éHasta qué punto ha podido usted
expresar, al interior de su empresa, sus puntos
de vista y sentimientos durante la aplicacion
de las normas y procedimientos?

¢Hasta qué punto los resultados obtenidos en
su empresa se han dado gracias a la aplicacion
de las normas y los procedimientos que usted
emplea?

¢Hasta qué punto las normasy
procedimientos en su empresa han sido
aplicados en forma permanente?

4 iHasta qué punto las normasy
procedimientos aplicados en su empresa son
justos?

5 ¢Hasta qué punto las politicas y
procedimientos aplicados en su empresa se
basan en informacién confiable?

6 ¢Hasta qué punto ha podido dar su opinion
frente a los resultados que ha obtenido de
algun procedimiento aplicado en su empresa?

7 iHasta qué punto las normasy
procedimientos que se aplican en su empresa
se fundamentan en valores éticos y morales?

8 ¢Hasta qué punto lo que usted ha recibido,
refleja el esfuerzo que ha puesto en su
trabajo?

9 (Hasta qué punto lo que usted ha recibido
esta acorde con el trabajo efectuado?

10 ¢Hasta qué punto lo que usted ha recibido
refleja su contribucion a la empresa?

11. Considerando su desempefio, ¢Se justifica
lo que usted ha recibido?

12 éHasta qué punto su jefe lo ha tratado
cortésmente?

13 ¢Hasta qué punto su jefe lo ha tratado con
dignidad?

14 iHasta qué punto su jefe lo ha tratado con
respeto?

15 ¢Hasta qué punto su jefe le ha hecho algun
comentario inadecuado?

16

Cua
ndo su jefe se comunica con usted, éHa sido
tratado con honestidad?

17 éSu jefe le ha explicado a usted con
claridad los procedimientos?

18 iLe han parecido razonables las
explicaciones relacionadas con los
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procedimientos?

19 ¢Su jefe da solucidn a las situaciones que
ocurren en las relaciones laborales en
momentos oportunos?

20 éSu jefe adecua la comunicacion a las
necesidades de los empleados, para una clara
comprension por parte de estos?

Universidad
del Valle

Anexo 4. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la Investigacion: Satisfaccion Laboral y Justicia Organizacional en Docentes
pertenecientes a tres entidades de atencidn y proteccion a la primera infancia, en Yotoco,
2021

En calidad de investigador y estudiante de Maestria en Salud Ocupacional de la Escuela de
Salud Pudblica de la Universidad del Valle, lo invito a participar en el proyecto de
investigacion mencionado que tiene como propdsito promover entornos laborales
saludables que contribuyan al bienestar fisico, social y psicolégico de las Docentes. El
objetivo de la investigacion serd: Identificar la relacion entre la percepcion de la justicia
organizacional y la satisfaccion laboral en docentes pertenecientes a tres entidades de
atencion y proteccion a la primera infancia.

Su participacion en esta investigacion es completamente libre y voluntaria, y esta en libertad
de retirarse de ella en cualquier momento. Tampoco representa riesgos para la salud, no
recibird compensacion monetaria por su participacion, ni tendra alguno costo para usted a
excepcion del tiempo que destinara para responder a los cuestionarios. Sin embargo, se
espera que los resultados obtenidos permitan mejorar tener un acercamiento a las
percepciones de equidad que las Docentes tiene de su puesto de trabajo y cOmo estas
percepciones pueden influir en su satisfaccion laboral

Toda la informacién obtenida y los resultados de la investigacion seran tratados
confidencialmente. Esta informacion sera archivada en papel y en medio electronico. El
archivo del estudio se guardara en la Universidad del Valle bajo la responsabilidad del
investigador.

Puesto que toda la informacion en este proyecto de investigacion sera anonima, los
resultados personales no pueden estar disponibles para terceras personas, tales como
empleadores, organizaciones gubernamentales, compafiias de seguros u otras instituciones
educativas.
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De acuerdo con los principios establecidos en la resolucion 8430 del 1993, se considera
como una investigacion de riesgo minimo como se considera en capitulo 1, articulo 16,
paragrafo primero: “En el caso de investigaciones con riesgo minimo, el Comité de Etica en
Investigacion de la institucion investigadora, por razones justificadas, podra autorizar que el
Consentimiento Informado se obtenga sin formularse por escrito y tratdndose de
investigaciones sin riesgo, podra dispensar al investigador de la obtencion del mismo.”

En caso de tener alguna pregunta sobre el estudio o querer informacion adicional, puede
contactar al investigador Andrés Gildardo Vanegas Yela al celular 3113694815 o al correo
electrénico andres.vanegas@correounivalle.edu.co

Autoriza la utilizacion de los datos obtenidos en futuros estudios similares a este con previa
autorizacion del CIREH (comité institucional de revision de ética humana -UNIVALLE) SI_
NO_

Si usted acepta participar en forma libre y voluntaria, escriba su nombre y cédula. Firme a
continuacion

Firma

Testigo Testigo
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