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1. Resumen

El objetivo de esta investigacion fue identificar la relacion entre justicia organizacional y
calidad de vida laboral en cargos operativos de dos empresas del sector de la construccion, puesto
que se evidencié el vacio de conocimiento respecto a la relacién de las variables en esta
poblacién. Se realiz6 bajo el disefio descriptivo correlacional, mediante la aplicacion de los
instrumentos Cuestionario de Justicia Organizacional Colquitt (2001) adaptado por Ruiz y Garcia
(2013) y Calidad de Vida Laboral Percibida de Gomez (2010). Para ello, se tom6 una muestra de
80 colaboradores de cargos operativos, a quienes se les aplicaron los dos instrumentos. En los
resultados se obtiene que la dimension de justicia organizacional que predomina es la justicia
informativa (m=6,4275) y las de calidad de vida laboral son la de derechos fundamentales
(m=3,4813) y condiciones del ambiente (m=3,4746). A su vez, se encontraron correlaciones
significativas entre las dimensiones de justicia organizacional: justicia procedimental, justicia
distributiva y justicia informativa con las 8 dimensiones que componen la variable de calidad de
vida laboral, a diferencia de la dimension justicia interpersonal que solo se relaciona con
compensacion y beneficios, condiciones del ambiente y desarrollo y seguridad laboral. Se
concluye que los colaboradores perciben condiciones laborales satisfactorias y favorables para su

desarrollo personal y profesional que impactan en la organizacion.

Palabras Clave: Justicia organizacional, Calidad de vida laboral y Cargos operativos.



2. Abstract

This research identifies the relationship between organizational justice and quality of
working life respecting to operational jobs in two different companies inside the construction
sector. This research was triggered due to the evident knowledge gap regarding the relationship
of the variables in this population. It was held under a descriptive correlational design, through
the application of the Cuestionario de Justicia Organizacional Colquitt (2001) adapted by Ruiz
and Garcia (2013) and Calidad de Vida Laboral Percibida by Gomez (2010). To do this, a sample
of 80 employees’ operational charges was selected, and then the two instruments were applied to
them. The results show that the predominant dimension of organizational justice is the
informational justice (m=6,4275) and regarding quality of work life, the predominant dimensions
are fundamental rights (m=3,4813) and environmental conditions (m=3,4746). Also, correlations
were found between the organizational justice dimensions: procedural justice, distributive justice
and informational justice with the 8 dimensions that make up the variable quality of working life,
unlike interpersonal justice dimension which relates only to compensation and benefits, ambients
conditions and development and segurity. It’s concluded that employees perceive satisfactory and
favorable working conditions to their personal and professional development that impact in the

organization.

Keywords: Organizational Justice, Quality of Work Life and Operational Charges.



3. Problematizacion
3.1 Planteamiento del problema

En la actualidad, segin Gonzalez, Giachero y Delgado (2012), debido a los cambios
organizacionales se ha evidenciado que un alto porcentaje de las demandas y necesidades que
reciben los psicélogos, son aquellas asociadas a factores psicosociales presentes en el &mbito
laboral, las cuales, cobran gran importancia al atravesar todos los sectores de la sociedad y

originar consecuencias en la calidad de vida y la salud del trabajador.

Seguin el Comité Mixto de la Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] y la
Organizacion Mundial de la Salud [OMS] en el afio 1984, los factores psicosociales son definidos
como: “todas las interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el empleo
y las condiciones de su organizacion [...] todo lo que a través de percepciones y experiencias,

influyen en su salud en su rendimiento” (p. 14).

En relacién a lo anterior, la justicia organizacional se ha introducido recientemente como
un factor psicosocial determinante de numerosas variables organizacionales, como la satisfaccion
laboral de los colaboradores (Mohammad y Mohammad, 2013), el liderazgo y compromiso
organizacional (Gillet, Fouquereau, Bonnaud-Antignac, Mokounkolo y Colombat, 2013), el
clima laboral (Patlan, Martinez y Hernandez, 2012) y el bienestar (Lawson, Rodwell y Noblet,
2009), puesto que la forma en que se disponen y asignan los beneficios y condiciones
organizacionales, tales como la remuneracion econdmica, la posicion y escala social, la forma de
evaluar el desempefio, la permanencia en el empleo pueden tener efectos significativos sobre

estas variables (Lawler, 1977).

A su vez, la justicia organizacional al tener impacto sobre los individuos, la ejecucion de
sus funciones y los resultados de la organizacion, es considerada como un factor significativo al

momento de predecir comportamientos organizacionales que influyen en la calidad de vida
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laboral (Mladinic e Isla, 2002), esta es definida por Shankar (2006) en categorias conceptuales
como “la compensacion justa y adecuada, condiciones de trabajo seguras y saludables,
oportunidad para usar y desarrollar las capacidades humanas, futura oportunidad para continuar
creciendo, seguridad, integracion social en el lugar de trabajo, relevancia social del trabajo y rol

balanceado del trabajo en el espacio total de la vida” (p.206).

De esta manera, se puede plantear que existen diferentes factores o condiciones laborales
como la apreciacién de justicia organizacional, que llevan al colaborador a tener una percepcion
acerca de su calidad de vida laboral; dicha apreciacion puede afectar la forma en que la persona
desarrolla sus funciones en la organizacion y se siente satisfecho con la misma. Por lo tanto, se
puede suponer que la forma de distribucion, la equidad o en este caso la justicia organizacional al
suministrar beneficios y condiciones laborales, puede tener efectos sobre la calidad de vida
laboral de los colaboradores y en este caso nos centramos de forma especifica en los de cargos
operativos del sector de la construccion, pues ha sido una poblacion que ha recibido poco interés
por parte de los investigadores, a pesar de que la calidad de vida laboral en este sector sea
preocupante, aun cuando es una de las industrias mas productivas y requiere de mayor atencion

en su personal (Gutiérrez, 2013).

Asi mismo, en la busqueda de literatura e investigaciones se encontrd un gran nimero de
investigaciones que evidencian relaciones significativas entre la justicia organizacional o la
calidad de vida laboral y otras variables organizacionales, pero se identific que existe carencia a
nivel tedrico y empirico, que evidencie de forma especifica la relacion entre la justicia
organizacional y la calidad de vida laboral, lo cual incrementa el interés por la realizacidn de este
estudio, generando nuevos interrogantes acerca de la utilidad e importancia de estas variables en

el desarrollo humano y organizacional, lo que nos lleva a plantearnos la siguiente pregunta:

¢Cudl es la relacion entre la percepcion de justicia organizacional y la calidad de vida
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laboral de los colaboradores de dos empresas del sector de la construccién que ocupan cargos

operativos?
3.2 Justificacion

El campo de la Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo enmarca este proyecto de
investigacion, pues permite ampliar conceptos en el &mbito laboral e identificar relaciones entre
los mismos que son significativos para el desarrollo humano y de las organizaciones. En este
sentido, el abordaje de la relacién de las variables organizacionales evaluadas en este proyecto, a
nivel disciplinar y tedrico, brinda informacion relevante para identificar el valor de la justicia
como factor predictivo de comportamientos y actitudes del individuo en el ambito laboral,
conductas que estan directamente relacionadas con la calidad de vida laboral; resultados que
pueden ser Utiles para los investigadores que requieren de literatura asociada a la relacion de estas

variables.

Por lo tanto, la investigacion permite reconocer la importancia que en la actualidad tiene
el estudio de la justicia organizacional y calidad de vida laboral, puesto que es imprescindible
para las compafias conocer la percepcion de sus colaboradores, ya que la calidad de vida
comprendida desde aspectos subjetivos y objetivos atraviesa diferentes factores organizacionales
siendo una medida que genera bienestar fisico, psicoldgico y emocional, que a su vez se ve
reflejado en el desempefio, el logro de objetivos y resultados organizacionales (Gémez y Ponce

de Leodn, 2010).

Del mismo modo, los resultados obtenidos permitiran identificar la relacion existente
entre la percepcion de calidad de vida laboral y la justicia organizacional, especificamente en
personas que desempefian cargos operativos en dos empresas del sector de la construccion,
puesto que los estudios realizados en este tipo de poblacion son escasos para la relevancia que

poseen en la actualidad variables como las descritas anteriormente.
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A su vez, a nivel practico, se considera que el desarrollo de esta investigacion puede
ayudar a resolver inconsistencias presentes en las organizaciones en el momento de implementar
estrategias asociadas con la calidad de vida laboral del personal, integrando como punto de
partida la relevancia que tiene la justicia organizacional en los colaboradores, pues se considera
que esta variable tiene impacto en la satisfaccién laboral, el compromiso organizacional, el clima
laboral, el desempefio, las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo, la productividad y la
calidad en los resultados de la empresa, al propiciar cambios de actitud y comportamientos que

tienen efectos relevantes a nivel individual y organizacional (Hosmer y Kiewitz, 2005).

Por esta razon, la informacion obtenida se considera atil para actuar sobre las
organizaciones, implementando o afianzando cambios que contribuyan a su mejor desarrollo a
partir de las variables con las que se trabajo en esta investigacion, generando nuevas
oportunidades no sé6lo para la compaiiia sino para los colaboradores, las cuales permitiran un
desarrollo sostenible enmarcado en el desarrollo humano, el crecimiento profesional del

individuo y el desarrollo de la organizacion.
4. Objetivos
4.1 General

Identificar la relacién entre la percepcion de justicia organizacional y la calidad de vida

laboral en colaboradores de cargos operativos de dos empresas del sector de la construccion.

4.2 Especificos
Determinar la percepcién de justicia organizacional en los colaboradores de cargos

operativos de dos empresas del sector de la construccion.

Describir la calidad de vida laboral en los colaboradores de cargos operativos de dos

empresas del sector de la construccion.
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5. Marco de referencia
5.1 Marco epistemoldgico y paradigmatico

La naturaleza, la génesis, y la estructura del conocimiento, dan como resultado la
construccién de conceptos, teorias, técnicas y herramientas diversas, mediante las cuales surge el
cémo acercarse al objeto de estudio de cada ciencia en particular (Curcio, 2002). Para interés de
esta investigacion, se hace necesario identificar como desde las ciencias empirico analiticas es
posible comprender el conocimiento de la realidad, teniendo en cuenta el empirismo, pues al
hacer énfasis en la importancia de la experiencia directa y la observacion. Se entiende el
comportamiento humano desde una tradicion positivista, la cual retoma y defiende el uso de
métodos cuantitativos que buscan llegar a explicaciones generales desde mediciones objetivas
(Inche, Andia, Huamanchumo, Lopez, Vizcarra y Flores,2003), mediante una metodologia, en la
que las hipdtesis se deducen a partir de proposiciones relacionadas a factores y elementos
empiricos y observables, pues mediante la exposicion de hipdtesis, el analisis y el control de las

relaciones causales de los hechos se permite establecer y predecir conductas (Curcio, 2002).

En este sentido, el paradigma positivista, desde su caracter ontoldgico y epistemolégico,
afirma que no existen diferencias entre la realidad natural y la realidad social, considerando
ademas que la unica via para formular leyes empiricas y metodologicas es utilizando métodos
empiricos exactos; también se hace relevante el hecho de que no existe relacion entre el
investigado y el investigador, y finalmente que la informacion debe ser obtenida a traves de

muestras representativas y esta es procesada mediante la estadistica (Garay, 2010).

El positivismo al ser la base filos6fica del empirismo, el cual se basa en la experiencia y
en el conocimiento empirico de los fendmenos naturales, es decir, da por cierto que todo
conocimiento que pretenda ser cientifico debe ser directamente observable dejando de lado todo

lo inobservable o subjetivo (Pérez, Gutiérrez, Garcia y Gomez, 2005). Es por ello que se deben
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considerar las caracteristicas del positivismo las cuales segin Serrano (1994 citado por Inche,
Andia, Huamanchumo, Lépez, Vizcarra y Flores, 2003) son cinco: a) busca un conocimiento
sistematico, comprobable y comparable, medible y repetible, es decir rechaza las situaciones
concretas e irrepetibles, b) busca la eficacia y el incremento de conocimiento, ¢) su metodologia
sigue el modelo hipotético-deductivo, d) considera la realidad como observable, medible y
cuantificable y e) considera las muestras representativas como significativas para generalizar los

resultados.

Teniendo en cuenta los diferentes tipos de positivismo, la presente investigacion se
encuentra enmarcada en las premisas del positivismo l6gico, el cual inicia desde el Circulo de
Viena con el profesor de filosofia Mortiz Schilick quien luego de tener un aumento notable de
seguidores decide Ilamar al movimiento empirismo l6gico o positivismo légico. Este movimiento
se caracteriza por afirmar que el conocimiento solo es posible adquirirlo a través de la
experiencia, es decir, que retoman como principio vital la importancia de dar una definicion a los
conceptos desde las acciones concretas del ser humano siendo asi como el concepto se hace
valido, de tal manera que proponen como nucleo de su propuesta el criterio verificabilista del
significado, el cual hace referencia a que una proposicion no redundante es tomada como

verdadera solo si hay un procedimiento empirico que la demuestre (Serrano, 2007).

Es asi, como desde la teoria atébmica se observa la incidencia que tuvo en las
construcciones teoricas puesto que el triunfo del método hipotético-deductivo era evidente y las
demaés ciencias se interesan en como incluir este método a la ciencia sin confundir los términos
legitimos con los especulativos. De esta manera, es que desde la Psicologia y en especifico desde
los representantes del movimiento positivismo légico, se determina la existencia de los términos
de observacion y los términos tedricos, los cuales existen pero no son observables, sin embargo

deben estar anclados a los observables y ser definidos operacionalmente (Leahey, 2004, en Pérez
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et al, 2005).

Para entender el sentido del positivismo l6gico en la teorizacion de la Psicologia, Wilson
(2001) hace una distincion de dos tipos de constructos cientificos para teorizar: los constructos
abstractos y los constructos hipotéticos, los primeros definidos como las propiedades de eventos
seleccionados de un campo para hacer una descripcién sistematica de los fenémenos del campo y
se caracterizan porque sus propiedades no constituyen una entidad independiente. Sin embargo,
bajo la légica de esta investigacion se utilizara el tipo de constructos hipotéticos que no intentan
describir eventos puramente observados sino que intenta hacer una aproximacion a fenémenos

con propiedades inobservables que se relacionan con eventos observables.
5.2 Marco Disciplinar
5.2.1 Justicia organizacional

La Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo en particular, ha sido la disciplina que
evidencia la importancia del concepto de justicia aplicado en las organizaciones, debido al
impacto que genera en diferentes areas del contexto laboral. Sin embargo, el concepto de equidad
en el ambito organizacional, ha sido abordado desde diferentes disciplinas, que han considerado

relevante su aplicacion (Mladinic e Isla, 2002).

Por lo tanto, para iniciar a hablar del concepto de justicia organizacional debemos
remitirnos a la economia, pues desde esta disciplina se crea la teoria de la equidad propuesta por
Adams (1963), con la que surgid esta variable aplicada en las organizaciones y se da inicio a su
estudio de forma relevante, la cual estudia las variables psicologicas desde comparaciones

realizadas en cuanto a la semejanza, igualdad o equilibrio entre los colaboradores.

En este sentido, en la década de los 60 Adams (1963), expone de manera general, que la

justicia se refiere a la percepcion que tienen los individuos frente a la forma en que se asignan los
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recursos y beneficios en su contexto organizacional. Asi mismo, expone que los colaboradores
relacionan los beneficios recibidos y la percepcion de su desarrollo en la organizacion vy el
resultado obtenido lo comparan con la percepcion de los demas colaboradores. Si los resultados
de los colaboradores son similares, se presentan sentimientos de satisfaccion y compromiso, pero
si no lo son se percibe como una situacion de inequidad, lo que genera diferentes reacciones y

actitudes de acuerdo al tipo de percepcion.

Por otra parte, Hosmer y Kiewitz (2005), exponen que la justicia organizacional hace
parte de los conceptos de la ciencia del comportamiento, definiéndola como la percepcién que
tienen los individuos acerca de la forma en que son tratados en su lugar de trabajo, de modo
parcial, diferente o igual a los demas colaboradores, esta apreciacion es personal y depende de la

experiencia del individuo.

A partir de las primeras definiciones que se construyeron del concepto de justicia
organizacional, este continud desarrollandose y evolucionando hacia la consolidacion de un
concepto que pudiera abarcar de forma detallada y completa su relevancia en medios
organizacionales (Mladinic e Isla, 2002). Por lo tanto, en la evolucién del concepto encontramos
diferentes taxonomias de justicia que ayudan a entender esta variable en este contexto, desde
diferentes perspectivas. A continuacion, se presentan las clasificaciones realizadas por diferentes

autores.

En un primer momento, la justicia organizacional a partir de la teoria de Adams (1963), se
dividio en tres elementos distintivos: la justicia distributiva, referida a la percepcion de justicia en
la tasa individual de salarios y otras remuneraciones, en relacion con las retribuciones dadas a los
demas colaboradores, los sujetos evaluaran los resultados obtenidos a partir de ciertas reglas de
distribucién, una de las reglas es la de igualdad, la cual indica que todos los sujetos deben tener la

misma oportunidad de recibir beneficios e incentivos y la regla de necesidad, propone que los
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incentivos suministrados deben proporcionarse de acuerdo con la necesidad de cada individuo, es
decir, que los justo seria que al sujeto se le brinden beneficios acordes con sus necesidades, la
justicia procedimental, es un juicio personal acerca de la desigualdad o parcialidad en los
procedimientos realizados para tomar decisiones en cuanto al salario y demas beneficios
brindados a los empleado. La justicia interaccional, vista como la percepcién de la equidad en la
forma de establecer relaciones interpersonales entre los colaboradores, el trato entre los cargos

directivos y los demas cargos en la toma de decisiones.

Mas tarde, Greenberg, en el afio 1993, propuso una clasificacion sobre los tipos de
justicia, teniendo en cuenta dos focos determinantes y no centrado de forma particular en
aspectos solo comportamentales, por un lado el de tipo estructural, cuando se focaliza en el
contexto laboral donde ocurren las interacciones de los colaboradores y por el otro el de tipo
social, referido al trato de los individuos. En consecuencia a esto, la justicia interaccional se

constituye de dos dimensiones la justicia interpersonal y la justicia informacional.

A partir de estos focos, la justicia organizacional se divide en: justicia sistematica,
referida a una variedad de la justicia de procedimiento que se lleva a cabo por medios
estructurales, siendo esta definida como la equidad en cuanto a los medios usados para tomar
decisiones en la forma de asignaciones, la justicia configuracional, que es la forma en que se
distribuyen recursos, la justicia informacional, aquella que parte de las demandas de los
colaboradores, la explicacion de resultados y la justicia interpersonal, relacionada con los
resultados proporcionales que recibieron los colaboradores, dando como fin el establecimiento de
diferentes relaciones sociales (Greenberg, 1993). Esta clasificacion es resultado de Ila
combinacion de las dimensiones procedimental y distributiva, y los determinantes mencionados
anteriormente el estructural y el social, pues estas cuatro categorias se obtienen de la siguiente

forma: la sistémica (procedimental x estructural), la informacional (procedimental x social), la
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configuracional (distributiva x estructural) y la de tipo interpersonal (distributiva x social),
clasificacion que complementa la consolidacion de los tipos de justicia organizacional (Omar,

2006).

Teniendo en cuenta el impacto de esta taxonomia en las organizaciones, se tuvo en cuenta
los aspectos sociales identificados en la justicia interaccional, que realiza una categorizacion en
dos clases de justicia como se expuso anteriormente, la justicia interpersonal y la justicia
informacional, la primera est4 centrada en la sensibilidad social, asociado a la forma en que el
jefe o delegado trata a sus colaboradores, siendo la forma mas adecuada una relacion en la que
prima el respeto, la dignidad y el reconocimiento del otro incluso con los individuos que han sido
afectados por sus decisiones y formas de actuar sobre ellos y la justicia informacional, referida a
la forma en que se da a conocer la informacién a los individuos y se argumentan las decisiones
tomadas que tienen efectos sobre los colaboradores, teniendo en cuenta la sinceridad (Wayne,

Shore, Boomer y Tetrick, 2002).

En cuanto a la justicia interpersonal, el trato equitativo esta relacionado con altas
percepciones de justicia y la aceptacion de las decisiones, influyendo sobre el comportamiento de
los otros colaboradores de forma positiva y en el caso de la justicia informacional, se supone que
los argumentos disminuyen las actitudes negativas de los colaboradores a las percepciones de
desigualdad o falta de equidad en los efectos y resultados que se obtienen (Wayne, Shore,

Boomer y Tetrick, 2002).

Posteriormente, esta taxonomia de justicia organizacional fue validada al determinar en
numerosas investigaciones su impacto en el ambito laboral, lo que dio continuidad a la creacion y
desarrollo de un instrumento psicométrico que midiera los cuatro tipos de justicia retomados por
Greenberg y consolidados méas adelante por otros autores, prueba que mediante analisis corrobord

la existencia de la justicia distributiva, la justicia informacional, la justicia procedimental y la
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interpersonal como dimensiones de la justicia organizacional (Colquitt, 2001).

Sin embargo, los cuatro tipos de justicia no se estudian de forma individual, sino que se
relacionan entre si, pues se ha encontrado que la justicia distributiva trabaja en conjunto con la
justicia procedimental y la justicia interpersonal, para dar cuenta de como los colaboradores
reaccionan ante las diferentes decisiones en su ambito laboral, por consiguiente los colaboradores
reaccionan mas fuerte a la justicia distributiva cuando la justicia procedimental (o la
interpersonal) es baja. En otras palabras, la justicia procedimental e interpersonal pueden moderar
los efectos de la justicia distributiva, pues generan reacciones Yy actitudes por los

comportamientos percibidos acerca de la organizacion (Konovsky y Cropanzano, 1991).

Finalmente, al abordar el concepto y la clasificacion de la justicia organizacional, es
importante dar cuenta de la relevancia de esta variable en este medio, pues la justicia
organizacional se ha introducido recientemente como un concepto moderno, innovador y
determinante psicosocial de la salud de los colaboradores, por lo tanto, es un tema complejo en la

calidad de vida laboral y otras variables psicosociales (Hosmer y Kiewitz, 2005).

En este sentido, existen distintas reacciones y cambios en el comportamiento de los
colaboradores ante la injusticia en su lugar de trabajo, generadas por las inequidades en el sueldo
y demas beneficios de forma excesiva o insuficiente, por la manera en que participa Yy
contribuye el individuo en los objetivos empresariales o por la calidad de los resultados y
apreciaciones de desigualdad o equidad de los aportes, puesto que siempre se refleja una
comparacion con los demas colaboradores. Estos cambios y reacciones pueden ser poca
satisfaccion con el salario y deméas beneficios recibidos, renuncias o abandono del empleo,

actitudes negativas, menor compromiso laboral, entre otros comportamientos (Furnham, 2006).
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5.2.2 Calidad de vida laboral

El interés por estudiar la calidad de vida laboral, es relativamente nuevo y surge bajo las
necesidades que se generaron a partir de la nueva era globalizadora en donde los colaboradores
de diferentes lugares del mundo se vieron afectados debido a que la produccion de las diferentes
compafiias que estaban emergiendo tenian un constante crecimiento muy elevado generando en
los colaboradores condiciones de trabajo precarias, puesto que las organizaciones no velaban por
los derechos y bienestar de los mismos sino que por el contrario les interesaba aumentar la
productividad, sin embargo ocurri6 todo lo contrario generandose una crisis de gran coste para la
economia mundial puesto que se generaron iniciativas hacia el cambio y la importancia de velar
por condiciones dignas del trabajo (Granados, 2011).

De esta manera, a finales de los 60 y comienzos de los 70 el Ministerio de Trabajo de los
EEUU acoge el termino en una serie de conferencias internacionales sobre teoria y practica de
democratizacion del trabajo, desde entonces lo que empez6 siendo un concepto académico se ha
convertido en objeto de interés para las organizaciones a nivel mundial que reconocen su
importancia y valor practico al proyectarse como competentes en la economia actual (Jacobs y
Homburger, 1992).

Asi mismo, estas conferencias fueron estimuladas por diferentes huelgas que se llevaron a
cabo en la época reconocidas ampliamente como un movimiento popular denominado “alienacion
del trabajador”, por lo cual se hace necesario realizar ciertas consideraciones ante el término
como el hecho de que la calidad de vida laboral iba mas alla de la satisfaccion del puesto de
trabajo ya que debia abarcar el redisefio de puestos de trabajo, sistemas y estructuras de la
organizacion con el objetivo de estimular el aprendizaje, la promocién y la participacién por

medio de la descentralizacion del trabajo aumentando la autonomia y la toma de decisiones desde
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el conocimiento del plan estratégico de la organizacion por todos los colaboradores y no sélo por
los niveles directivos (Granados, 2011).

Hay que mencionar, ademas que gracias al surgimiento del “Movimiento de CVL” el cual
tiene especial interés por la necesidad de humanizar el entorno de trabajo prestando especial
atencion al desarrollo del factor humano y su calidad de vida, se reconocen dos variantes desde la
adopcion en EEUU y Europa, puesto que en Europa el estudio de la calidad de vida laboral, se
identifica con influjos del enfoque Sociotécnico y la Democracia Industrial mientras que en
EEUU se mantienen los planteamientos iniciales desde el Desarrollo Organizacional (Davis y
Cherns, 1975).

En cuanto a las principales perspectivas tedricas que estudian la calidad de vida laboral, se
destacan dos: la calidad de vida del entorno de trabajo, la cual tiene como meta conseguir mejorar
la calidad de vida mediante el logro de los intereses organizacionales, ademas de tener como
centro de analisis la organizacion como un sistema, es decir a nivel macro se estudian cada uno
de los subsistemas que la constituyen con el fin de alcanzar una mayor productividad vy eficacia
organizacionales, y la perspectiva de la calidad de vida laboral psicologica muestra mayor interés
por el trabajador, por medio de un analisis micro de todos los elementos que conforman las
situaciones de trabajo en las que participa el individuo destacando asi los aspectos subjetivos de
la vida laboral, teniendo como objetivos la satisfaccion, la salud y el bienestar del trabajador
anteponiendo los intereses individuales a los de la organizacién (Davis y Cherns, 1975; Taylor,
1978;Elizur y Shye, 1990; Gonzélez et al., 1996, citado por Segureda y Agullo, 2002).

Teniendo en cuenta el anterior planteamiento, es posible comprender que no existe una
definicion universal de calidad de vida laboral debido a que es un concepto muy amplio y
heterogéneo gracias a la riqueza y pluralidad de temas que estan vinculados y se derivan del

mismo. Ademas al ser utilizado por diferentes enfoques teoricos y areas de estudio se ha
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convertido en un término ambiguo y difuso llevando a una falta de sistematizacion lo cual
dificulta un abordaje serio y riguroso del concepto (Segureda y Agullo, 2002).

Por consiguiente, es necesario identificar los diferentes aspectos que componen la calidad
de vida laboral teniendo en cuenta el interés de la investigacion, haciéndose necesario conocer
diferentes definiciones que se vienen dando desde el surgimiento del término, a partir de la
revision tedrica de Segureda y Agullo (2002, p.830) (ver Tabla 1):

Tabla 1.
Definiciones de Calidad de Vida Laboral

Katzell, Yankelovich,FeinOrnati y Nash (1975)

“... un trabajador disfruta de alta CVL cuando (a) experimenta sentimientos positivos hacia su trabajo y sus
perspectivas de futuro (b) estd motivado para permanecer en su puesto de trabajo y realizarlo bien y (c) siente que su
vida laboral encaja bien con su vida privada de tal modo que es capaz de percibir que existe un equilibrio entre las dos
de acuerdo con sus valores personales”

Nadler y Lawler (1983)

“... forma de pensar sobre las personas, el trabajo y las organizaciones. Sus elementos distintivos tienen que
ver con (1) el impacto del trabajo sobre las personas y la eficacia organizacional y (2) la participacion en la solucion de
problemas y toma de decisiones organizacional”

Delamotte y Takezawa (1984)
“conjunto de problemas laborales y sus contramedidas reconocidas como importantes determinantes de la
satisfaccion del trabajador y la productividad en muchas sociedades durante su periodo de crecimiento econémico”

Fernandez y Giménez (1988)

“el grado en que la actividad laboral que llevan a cabo las personas esta organizada objetiva y subjetivamente,
tanto en sus aspectos operativos como relacionales, en orden a contribuir a su mas completo desarrollo como ser
humano”

Robbins (1989)
“la CVL es el proceso a través del cual una organizacion responde a las necesidades de sus colaboradores
desarrollando los mecanismos que les permitan participar plenamente en la toma de decisiones de sus vidas laborales”

Fernandez Rios (1999)

“grado de satisfaccion personal y profesional existente en el desempefios del puesto de trabajo y en el ambiente
laboral, que viene dado por un determinado tipo de direccién y gestion, condiciones de trabajo, compensaciones,
atraccion e interés por las actividades realizadas y nivel de logro y auto-desarrollo individual y en equipo”

Lau (2000)
“la CVL se define como las condiciones y ambientes de trabajo favorables que protegen y promueven la
satisfaccion de los colaboradores mediante recompensas, seguridad laboral y oportunidades de desarrollo personal”

Teniendo en cuenta, el conjunto de aspectos que se nombran en las diferentes definiciones
es posible identificar variables y dimensiones que permiten tener una definicion mas clara de la

calidad de vida laboral como la proponen Segureda y Agullo (2002) “tiene como objetivo
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primordial alcanzar una mayor humanizacion del trabajo a través del disefio de puestos de trabajo
mas ergondmicos, unas condiciones de trabajo méas seguras y saludables, y unas organizaciones
eficaces, mas democraticas y participativas capaces de satisfacer las necesidades y demandas de

sus miembros ademas de ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y personal” (p.831).

Asi mismo, en una definicion mas reciente Shankar (2006) (citado por Gomez y Ponce de
Leon, 2010) sefiala que la calidad de vida laboral implica el desarrollo de trabajo en excelentes
condiciones las cuales pueden ser definidas en categorias conceptuales como “la compensacion
justa y adecuada, condiciones de trabajo seguras y saludables, oportunidad para usar y desarrollar
las capacidades humanas, futura oportunidad para continuar creciendo, seguridad, integracion
social en el lugar de trabajo, relevancia social del trabajo y rol balanceado del trabajo en el

espacio total de la vida”(p.114).

Por ello, segun Casas, Repullo, Lorenzo y Cafas (2002), al ser un proceso dinamico y
continuo de la actividad laboral se configura de manera objetiva y subjetiva, tanto los aspectos
operativos como relacionales puesto que trata de conciliar los aspectos del trabajo relacionados
con las experiencias humanas y con los objetivos organizacionales. De esta manera, cuando se
refiere al entorno en el que se realizan las actividades de trabajo se habla de las condiciones
objetivas, tales como el medio ambiente fisico, el tecnologico, contractual y productivo, Yy las
condiciones subjetivas son todas aquellas que tienen que ver con la experiencia psicologica de los
colaboradores entre las cuales se encuentran la esfera privada y el mundo laboral, el individuo y
la actividad profesional, organizacion y funcion directiva y beneficios.

Teniendo en cuenta lo anterior y para efectos de la presente investigacion, se retoma la
postura de Walton (1975, citado por Toro 1991) puesto que propone ocho dimensiones que
constituyen la calidad de vida laboral las cuales fueron retomadas por Gomez en el 2010, debido

al interés del mismo por el grado en que los miembros de la organizacion perciben sus
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condiciones laborales, entre las cuales se encuentran: la dimensién de compensacion y beneficios
la cual se refiere al salario, los beneficios equivalentes al cargo y a la distribucion equitativa de
los mismos con el fin de satisfacer las necesidades humanas basicas; seguida de la dimensién
condiciones del ambiente y del trabajo, la cual hace referencia a instalaciones confortables,
higiénicas y seguras, maquinas y herramientas ergonémicas y horarios razonables; en tercer lugar
se encuentra la dimension naturaleza de la tarea, la cual es entendida desde el desarrollo de las
capacidades profesionales y personales, la autonomia, la ejecucion de tareas globales a partir de
informacidn clara y precisa de las actividades que se deben realizar y posibilidad de planeacion
de las mismas; en cuarto lugar se encuentra la dimension de desarrollo y seguridad laboral, la
cual hace mencion a la posibilidad que tienen los colaboradores de expandir sus capacidades
personales y profesionales desde el apoyo en la formacion ya sea desde la existencia de plan
carrera o estabilidad en el empleo; seguida de la dimensién democracia organizacional, la cual se
refiere al ambiente de trabajo en donde se promueve la igualdad por medio de diferentes
esquemas de participacion en la toma de decisiones de la organizacion, ademas de la existencia
de un sentido de comunidad y apertura interpersonal entre los colaboradores; la dimension de
derechos fundamentales, da cuenta del respeto por el colaborador a través de la libertad de
palabra, el trato equitativo, la aplicacion de procesos disciplinarios justos y de esta manera que no
exista ninguna forma de violencia laboral; seguida de la dimensién equilibrio laboral, la cual se
refiere a que el rol que desempefia el colaborador dentro de la organizacion no afecta
negativamente el desarrollo en otras dimensiones la vida personal; y finalmente, la dimension
impacto social, entendida como el grado en que el trabajo individual y la produccion
organizacional satisfacen criterios de responsabilidad social en cuanto a la calidad de los
productos, la disposicion apropiada de los desechos, relaciones con otras compafiias y las no

violaciones de las disposiciones legales.
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5.3 Marco multidisciplinar, interdisciplinar y/o transdisciplinar

La justicia organizacional ha sido abordada desde diferentes disciplinas que identifican la
importancia de su estudio, por el impacto y las consecuencias que genera en los colaboradores, en

los clientes y en la organizacion.

Asi mismo, la calidad de vida laboral, al ser un concepto dificil de operacionalizar por su
complejidad y riqueza traspasa los limites del contexto laboral, en general y del organizacional,
en particular. Asi mismo, este concepto debe ser considerado multidimensional puesto que abarca
diferentes indicadores que hacen referencia a diversas condiciones tales como, indicadores
individuales, del medio ambiente de trabajo, de la organizacion y el entorno sociolaboral

(Segureda y Agullo, 2002).

De este modo, se considera relevante tener en cuenta la postura de otras disciplinas como
la medicina, el mercadeo, la economia, el derecho y la sociologia, debido a que aportan un mayor

conocimiento frente a los conceptos abordados en esta investigacion
5.3.1 Medicina

En este sentido, la medicina, ha sido una disciplina que se ha interesado por identificar la
relacion de la justicia organizacional y la salud fisica y psicologica de los colaboradores,
obteniendo como resultado efectos directos de la percepcidn de justicia en la percepcion de salud
y en el bienestar psicosomatico del individuo, es decir, que la forma en que las personas perciben
la equidad en su &mbito laboral, puede contribuir a su salud o por el contrario, generar sintomas

fisicos, que impacten en el desarrollo de la vida del empleado (Liljegren y Ekberg, 2008).

Por lo tanto, en los Gltimos afos se han realizado investigaciones que demuestran que la
percepcion de injusticia se relaciona negativamente con el bienestar psicosomatico (Schmitt y
Dorfel, 1999). A su vez, la percepcion alta de justicia organizacional conlleva a una alta

percepcion en la salud, un menor nimero de trastornos psiquiatricos, menor presencia de
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enfermedades (Elovainio, Kivimaki y Vahtera, 2002) y menos sintomas de burnout (agotamiento,
depresion, dolores musculares, etc.), por consiguiente que la justicia organizacional baja
represente un riesgo para la salud de los empleado.

Por otro lado, al comprender la calidad de vida laboral desde la medicina se hace
necesario tomar como eje principal la salud ocupacional, debido a que ésta no solo determinada
la promocidn, prevencion y cuidado de la dimension objetiva sino que también la subjetiva como
lo plantea la Organizacion Internacional del Trabajo (2003, citado por Matabanchoy, 2012),
“consiste en lograr la promocion y el mantenimiento del mas alto grado de bienestar fisico,
mental y social de los trabajadores en todos las actividades; protegerlos en su empleo contra
riesgos resultantes de agentes perjudiciales a su salud; colocar o mantener al trabajador en un
empleo adecuado a sus aptitudes fisiologicas y psicologicas y en suma, adaptar el trabajo al

hombre y cada hombre a su actividad” (p.90).

Asi mismo, se concluye que los principales objetivos de la salud ocupacional son
identificar, eliminar o modificar los factores que se encuentran intimamente relacionados con el
trabajo y que ademas ejercen un efecto perjudicial para la salud de los colaboradores, asi como
potenciar los que son beneficiosos para el bienestar de los mismos (Matabanchoy, 2012). De esta
manera, es posible comprender que la salud ocupacional surge como respuesta al conflicto entre
la salud y las condiciones de trabajo tal como lo expresan Garcia, Benavides y Ruiz-Frutos
(2006) y que se encuentra relacionado con la concepcion de calidad de vida laboral desde la
conservacion del bienestar fisico, social y psicoldgico a partir de establecer condiciones 6ptimas

que garanticen la seguridad total de los colaboradores.

Por otro lado, se encuentra el derecho laboral que busca aproximarse a las necesidades de
los colaboradores a fin de garantizar la salud de los mismos en sus labores diarias dentro del

contexto laboral, para lo cual se ha implementado el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud
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en el Trabajo (SGSS) propuesto desde la Norma Internacional 1ISO 9001 (2008) con el fin de

implementar una estrategia de gestion de riesgos que le permita a las diferentes organizaciones

adaptarse a los cambios normativos actuales y brindar bienestar a sus colaboradores.

Para ello se cuenta con la norma reconocida internacionalmente Occupational Health and
Safety Assessment Series, [OHSAS] (2007), la cual es compatible tanto con la 1ISO 9001:2000
que tiene en cuenta la calidad como la ISO 14001:2004 la cual se refiere al aspecto ambiental,
con el fin de que sea mas facil para las organizaciones dar cuenta de los sistemas de gestion de
calidad, ambiente, seguridad y salud ocupacional desde el control de todo tipo de riesgos. Asi
mismo, esta norma busca brindar a las organizaciones elementos suficientes para que desarrollen
sistemas de gestion acordes a lograr objetivos de seguridad (S), salud ocupacional (SO) y
economicos que permitan el beneficio tanto de las organizaciones como de los colaboradores de
las mismas, puesto que esto es posible evidenciarlo desde revisiones y auditorias que permiten

evaluar el desempefio actual y el futuro establecido por los requisitos legales y la politica.
5.3.2 Mercadeo

Aborda la justicia desde el impacto de la percepcion de equidad en las actitudes de los
consumidores hacia la organizacion de la que adquieren un producto o servicio, pues la
aplicacion del concepto de justicia organizacional segun Arboleda (2009), debe realizarse
buscando siempre la competitividad, es decir, generar mayor satisfaccion en los consumidores a
partir de la calidad y el valor monetario. Por lo tanto, el reto para las organizaciones, es dar un
trato justo a los consumidores siendo congruentes entre el producto ofrecido y el que se entrega,
disefiando politicas organizacionales que brinden confianza, seguridad y un trato respetuoso al
consumidor, pues hay evidencia investigativa a nivel internacional que demuestra que la

percepcion de la justicia del consumidor es un predictor de sus actitudes hacia la organizacion.

De este modo, Arboleda en el afio 2009, manifiesta que es posible suponer que la
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utilizacién del concepto de justicia organizacional en los contextos organizacionales, tendria
efectos positivos en la organizacion a nivel de competitividad, puesto que al ser la justicia
organizacional estable en cuanto a la competitividad en el mercado, se tiene que existe la
suficiente oferta como para que el consumidor prefiera una empresa que brinde mayores
beneficios a un precio coherente, preste los servicios en un tiempo oportuno, brinde la
informacion pertinente para el consumidor, se tome una decision que corresponda con sus

necesidades y se dé un trato respetuoso al consumidor.

En este sentido, el concepto de justicia es aplicado al comportamiento del consumidor al
evaluar que este usuario tiene seguridad en las caracteristicas de la oferta y fiabilidad en el
proceso de la compra, pues su percepcion esta fuertemente relacionada con su satisfaccion, su
lealtad y las sugerencias que realiza de la organizacion o el producto obtenido, pues uno de los
objetivos de este area es fortalecer la relacion entre el consumidor y la organizacion (Chebat y

Slusarczyk, 2005)

En el mercadeo segun Arboleda (2009), existen dos actitudes en el consumidor que
predominan en el momento de reportar la evaluacion con respecto a la justicia organizacional: la
satisfaccion hacia un evento o servicio adquirido y los comportamientos y disposiciones que se

generan en el consumidor al pensar en la organizacion.

La satisfaccion en el mercadeo es una actitud que estad relacionada para fortalecer la
evaluacion que el consumidor de un evento de consumo especifico como la adquisicion de un
servicio, pues el individuo evalla su satisfaccion a partir de las sugerencias y recomendaciones
recibidas de otros o de eventos similares propios. En este sentido si se obtiene del consumidor
una evaluacion positiva quiere decir que el servicio logré sus expectativas, lo que genera en el
individuo una actitud y comportamiento hacia cierto producto u organizacidn especifica. A su

vez, las disposiciones comportamentales permiten predecir ciertas actitudes y caracteristicas
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significativas en mercadeo como la sugerencia o recomendacion a otros consumidores, la compra
reiterativa del producto o la adquisicion continua de los servicios de la organizacion (Oliver y

Swan, 1989).
5.3.3 Derecho

Desde el Derecho se plantea el Derecho Laboral Colombiano, el cual tiene como
regulador la Constitucion Politica de Colombia y el Cddigo Sustantivo del Trabajo, siendo este
una rama de la ciencia del derecho que tiene como objetivo el trabajo del hombre, dependiente o
independiente, en las relaciones individuales, colectivas y de seguridad social, ya sean estos
colaboradores al servicio del estado o particulares y como finalidad la justicia en la relacion de
empleadores y colaboradores, el equilibrio social y la coordinacién economica (Barona, 2010).

Entre los principios del derecho laboral en el sistema juridico colombiano, se encuentra la
estabilidad laboral, la irrenunciabilidad, confianza legitima, minimo vital, condiciones dignas y
justas y la igualdad de los colaboradores, en estos dos ultimos se hace énfasis por interées
investigativo. En cuanto a las condiciones justas y dignas, esta centrado en que el derecho al
trabajo debe desarrollarse teniendo en cuenta el cumplimiento por parte de los patronos publicos
y privados de la normatividad que rige las relaciones laborales, las garantias y derechos minimos
e irrenunciables de los colaboradores, puesto que se reconoce gque toda persona tiene derecho a
trabajar en condiciones dignas y justas (Barona, 2010).

Por otro lado, el principio de igualdad de colaboradores, expone que debe existir la
igualdad entre hombres y mujeres, también entre el trabajo fisico y el intelectual, igualdad de
oportunidades, o de no discriminacion en el trabajo (Goyes e Hidalgo, 2013).

Por consiguiente, para el interés de este estudio la aplicacion de la justicia desde el
Derecho en el contexto organizacional, esta dada por la igualdad ante el derecho de un trabajo y

de condiciones laborales y relaciones 6ptimas en este ambito. Sin embargo, la percepcion segln
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la experiencia del individuo puede ser negativa o0 positiva ante estos aspectos, llevandonos a
reflexionar si estas normas y por ende los derechos establecidos estan siendo percibidos como
justos y satisfactorios por los colaboradores de cualquier clase de organizacion.

5.3.4 Economia

Con respecto a la justicia organizacional, esta disciplina expone que cada uno de los tipos
de justicia tiene un impacto sobre los resultados organizacionales y genera consecuencias que
hacen referencia a las respuestas actitudinales y comportamentales orientadas al resultado y a la
organizacion como un todo (Solano, 2011).

En este sentido, como la economia se centra en los resultados y no en la forma en que los
colaboradores aportan de forma efectiva a estos, tanto la justicia organizacional como la calidad
de vida laboral, son entendidos como aspectos aislados, pues lo importante es la productividad no
al servicio del bienestar de los colaboradores sino en direccion a la competitividad (Camacho e
Higuita, 2013).

De esta manera, esta perspectiva nos muestra la ausencia de una vision integral de la
empresa y por ende la importancia de asumir una postura que brinde beneficios tanto a la
empresa como al trabajador, es decir, se debe hacer énfasis en la relevancia que tiene la calidad
de vida del trabajador en los resultados obtenidos por la empresa. Sin embargo, en estudios
realizados desde la economia segun (Camacho e Higuita, 2013), falta mucho por realizar para la
calidad de vida laboral, ya que aunque las empresas afirman preocuparse por sus colaboradores,
son pocas las estrategias que implementan para generar bienestar y satisfaccion en ellos.

5.3.5 Sociologia

Desde de la sociologia del trabajo, esta disciplina aborda las condiciones, los fendmenos
colectivos y los efectos sociales del trabajo en los indicadores de calidad de vida laboral, a partir

de las negociaciones colectivas visualizadas en una sociedad ubicada dentro de un contexto
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historico-cultural, por lo tanto, se considera que la influencia social en el derecho del trabajo debe
generar aportes y beneficios en el cumplimiento de logros del ser humano, mediante la
importancia dada a los intereses colectivos. Por otro lado, se expone que de la sociedad se
derivan aspectos esenciales del trabajo humano como lo son: el medio social en el que se
desarrolla la normatividad, las responsabilidades del trabajador, su proteccién, el cuidado de la
salud y las ventajas de descanso, no solo haciendo énfasis en el individuo sino en la comunidad
de colaboradores (Barajas, 1984).

En este sentido, los colaboradores a través de la empresa le comunican algo a la sociedad,
pues las organizaciones cumplen con ciertas funciones sociales debido a que en su sistema de
organizacion constituyen su medio exterior (Rolle, 1974).

A partir de lo anterior, se puede comprender que el contexto histérico en el que se
encuentra posicionada una sociedad genera funciones sociales en el trabajo que influyen en la
calidad de vida laboral del individuo, por las condiciones e intereses colectivos que se

construyen.
5.4 Marco normativo y/o legal

Se considera relevante tener en cuenta las siguientes leyes y normas, que permiten
entender la necesidad de estudiar y evaluar variables como la justicia organizacional y la calidad
de vida laboral en cualquier tipo de poblacion y ain mas cuando nos centramos en sectores
altamente productivos como el de la construccion, pero que no ha sido abordado desde esta
disciplina (Gutiérrez, 2013), razon por la cual se debe analizar las leyes y normas que daran

soporte a la investigacion.

En primer lugar, se retoman los articulos expuestos a continuacion de la Declaracion
Universal de los Derechos Humanos (Organizacion de las Naciones Unidas, 2008):

“Articulo 23.1. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a
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condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el desempleo”.

“Articulo 23.2. Toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario por
trabajo igual”.

“Articulo 23.3. Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equitativa y
satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia, una existencia conforme a la dignidad
humana y que serd completada, en caso necesario, por cualesquiera otros medios de proteccién
social”.

En segundo lugar, se identifica la importancia de tener en cuenta los siguientes articulos
de la Constitucion Politica de Colombia que brindan fundamento a la investigacion (Presidencia
de la Republica de Colombia, 2011): Titulo Il de los derechos, las garantias y los deberes,
Capitulo I de los derechos fundamentales “Articulo 13. Todas las personas nacen libres e iguales
ante laley, recibiran la misma proteccion vy trato de las autoridades y gozaran de los mismos
derechos, libertades y oportunidades sin ninguna discriminacion por razones de sexo, raza, origen
nacional o familia, lengua, opinion politica o filoséfica”

“Articulo 25. El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus
modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en
condiciones dignas y justas”

Capitulo II de los derechos sociales, econdmicos y culturales “Articulo 53. EI Congreso
expedira el estatuto del trabajo. La ley correspondiente tendrd en cuenta por lo menos los
siguientes principios minimos fundamentales: Igualdad de oportunidades para los colaboradores;
remuneracion minima vital y mévil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad
en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en normas laborales;
facultades para transigir y conciliar. Sobre derechos inciertos y discutibles; situacion mas
favorable al trabajador en caso de duda en aplicacion e interpretacion de las fuentes formales de

derecho; primacia de la realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones
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laborales: garantia a la seguridad social, la capacitacion, el adiestramiento y el descanso
necesario; proteccion especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad”.

Segun lo sefialado en los articulos anteriormente nombrados, el Estado debe velar por que
las personas reciban condiciones favorables y satisfactorias en sus contextos de trabajo, teniendo
en cuenta no solo la asignacion de salario sino en la estabilidad y la oportunidad de crecer
laboralmente, esto a partir de la igualdad en las condiciones que reciben los colaboradores, pues
“todas las personas nacen libres e iguales ante la ley” (Presidencia de la Republica de Colombia,
2011).

En tercer lugar, se abordan los articulos del Codigo Sustantivo del Trabajo, en los que se
expone como norma relevante la justicia organizacional y de manera no especifica la calidad de
vida de los colaboradores (Secretaria del Senado, 2014):

“Articulo lo. Objeto. La finalidad primordial de este Codigo es la de lograr la justicia en
las relaciones que surgen entre empleadores y colaboradores, dentro de un espiritu de
coordinacion econdmica y equilibrio social”

“Articulo 10. Igualdad de los colaboradores. Modificado por el art. 2, Ley 1496 de 2011.
Todos los colaboradores son iguales ante la ley, tienen la misma proteccion y garantias, y, en
consecuencia, gqueda abolida toda distincion juridica entre los colaboradores por razon del
caracter intelectual o material de la labor, su forma o retribucion, salvo las excepciones
establecidas por la Ley”

A partir de las leyes retomadas, se identifica la importancia de tener un empleo no solo
como obligacion social y empresarial, a partir de acciones justas y que brinden beneficios al
colaborador, sino como un derecho que debe asegurar justicia, seguridad y regulacion en las
condiciones en el ambito laboral, por lo cual, se espera que con estas leyes y normas el
colaborador adquiera condiciones en el contexto laboral favorables, que le demuestren seguridad,

salarios equitativos y que cubran sus necesidades, las de su familia, posibilidades de crecimiento
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y desarrollo laboral imparciales Sin embargo, lo que se evidencia en la busqueda de literatura y
en la revision de investigaciones, tanto de la justicia organizacional como de la calidad de vida
laboral, en algunas organizaciones las condiciones que se ofrecen son percibidas como injustas,
no seguras ni adecuadas en su contexto, lo que genera comportamientos y actitudes negativas en
el colaborador, hacia la empresa y sus compafieros.

Esto nos lleva a pensar que si las leyes y hormas que retomamos anteriormente no se estan
ejerciendo como la sociedad espera, posiblemente los individuos tampoco generaran las acciones
esperadas por las empresas, esto quiere decir que si no hay garantia de un empleo digno y justo,
podriamos pensar que los colaboradores no estan cumpliendo sus funciones de la forma adecuada
y su desempefio sera regular, lo que generaria consecuencias no solo en los resultados
individuales y organizacionales sino en la salud fisica y psicologica del colaborador teniendo en
cuenta que si no se cuentan con condiciones favorables en el contexto laboral hay mayores
posibilidades de apariciones de todo tipo de riesgos.

En este sentido, al convertirse los factores de riesgo psicosocial en un problema de salud
constante en Colombia, se han construido estamentos legales para la identificacion, evaluacion y
prevencion de los mismos, razén por la cual es de interés para esta investigacion retomar la
resolucion 2646 de 2008, la cual tiene como objetivo “establecer disposiciones y definir las
responsabilidades de los diferentes actores sociales en cuanto a la identificacion, evaluacion,
prevencion, intervencién y monitoreo permanente de la exposicion a los factores de riesgo
psicosocial en el trabajo, asi como el estudio y determinacion de origen de patologias
presuntamente causadas por estrés ocupacional”, pues al ser la justicia organizacional un factor
psicosocial su percepcidén puede tener efectos relevantes en la salud y la calidad de vida del
colaborador.

De este modo, en el Capitulo Il sobre la identificacion y evaluacién de los factores en el trabajo

y sus efectos sefiala en el Articulo 5 que los factores psicosociales comprenden aquellos aspectos internos,
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es decir, que ocurren dentro de la organizacion, los factores externos (fuera de la organizacion) y los
aspectos personales del empleado, los cuales interactian activamente influyendo en la salud y el
desempefio (Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogota, 2008), estos factores son de nuestro
interés pues estan relacionados con la calidad de vida laboral y la justicia organizacional y mas aun
cuando debe existir una responsabilidad social por parte de las empresas para identificarlos y realizar
acciones preventivas a tiempo, que es lo que no se hace tan evidente para los colaboradores en su contexto
laboral.

Por esta razon se retoma el articulo 2° del Decreto 614 de 1984, el cual sefiala como
objeto de la salud ocupacional “proteger a la persona contra los riesgos relacionados con agentes
fisicos, quimicos, bioldgicos, psicosociales, mecéanicos, eléctricos y otros derivados de la
organizacion laboral que puedan afectar la salud individual y colectiva en los lugares de trabajo”
(Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogota, 2008) y el numeral 12 del articulo 10 de la
Resolucion 1016 de 1989, que expone que una de las actividades de los subprogramas de
medicina preventiva y del trabajo es “disefar y ejecutar programas para la prevencion y el control
de enfermedades generadas por los riesgos psicosociales” (Secretaria General de la Alcaldia

Mayor de Bogota, 1989).
5.5 Antecedentes Investigativos

Las investigaciones que se han interesado por indagar los cambios en la relacion entre las
organizaciones y sus colaboradores, se han centrado en estudiar variables tanto personales como
del ambito laboral, como la rotacion de personal, despidos y renuncias voluntarias y
comportamientos de los colaboradores. Sin embargo, en la actualidad se han generado grandes
cambios en las organizaciones y por ende en las condiciones laborales y en la calidad de vida de
los colaboradores (Littlewood, 2007).

Al haber transformaciones significativas en las condiciones laborales, emergen

comportamientos de los colaboradores y variables organizacionales que deben ser estudiadas,
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como la justicia organizacional que es una variable importante por el impacto que genera en la
calidad de vida laboral y en los comportamientos organizacionales. En este sentido, un estudio
de caso de la provincia de Qom, tuvo como objetivo analizar la correlacién entre justicia
organizacional y calidad de vida laboral, teniendo en cuenta tres tipos de justicia: distributiva,
procesal e interaccional, en una poblacion de 264 colaboradores de organizaciones publicas de
esta provincia. El instrumento utilizado para recolectar la informacién fue una encuesta
descriptiva de 50 items con respuestas tipo Likert, datos que se analizaron mediante la prueba de
correlacion de Pearson, la prueba de Kolmogorov-Smirnof y la de Fredman, obteniendo como
resultados relaciones positivas significativas entre los tres componentes de justicia organizacional
(distributiva, procesal e interaccional) y la calidad de vida laboral de los colaboradores.

A su vez, la prueba T indico que en esta poblacion la justicia organizacional y en general
la calidad de vida laboral no eran las deseadas; componentes de la calidad de vida laboral como
conflicto organizacional, apoyo supervisor, compromiso organizacional, estrés laboral, claridad
de rol, apoyo de los compafieros del trabajo, delegacion de autoridad, adaptabilidad, seguridad en
el empleo, participacion organizacional, trabajo en equipo, comunicacién, confianza
organizacional, satisfaccion en el trabajo y remuneracion y prestaciones, puntuaron de manera
indeseada, exceptuando las dimensiones de seguros y las condiciones de trabajo saludables. A si
mismo, hay una diferencia significativa entre los resultados de los diferentes componentes de la

justicia organizacional (Mohammad, Kazemiy Samiie, 2013).

En otro estudio, “El rol mediador de la justicia organizacional en la relacion entre el
liderazgo transformacional y la calidad de vida laboral de las enfermeras: una encuesta
transversal”, se tuvo como objetivos analizar mecanismos psicoldgicos que vinculan
comportamientos de liderazgo con la calidad de vida laboral de las enfermeras y a su vez

identificar la relacion entre la calidad vida laboral, con el compromiso de trabajo y la justicia
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organizacional de las enfermeras. Los participantes del estudio fueron 343 enfermeras, que
resolvieron un cuestionario, el cual tuvo como resultado que la justicia distributiva y la justicia
interaccional, son mediadores significativos en la relacién entre el liderazgo transformacional y la
calidad de la vida laboral de las enfermeras, es decir, las pruebas indicaron relaciones positivas
significativas entre la calidad de la vida laboral, el compromiso y la justicia organizacional de las
enfermeras, lo que indica que el liderazgo y el compromiso son variables importantes al momento
de fomentar la calidad de vida laboral (Gillet, Fouquereau, Bonnaud-Antignac, Mokounkolo y

Colombat, 2013).

En el estudio de Mohammad y Mohammad (2013), se tuvo como proposito analizar la
relacion entre la justicia organizacional y la satisfaccion laboral en 260 colaboradores de la
organizacion. Este estudio fue de tipo correlacional descriptivo-analitico, para la medicion de la
justicia organizacional, se utilizd un cuestionario estandarizado compuesto por subescalas: la
justicia distributiva, la justicia procesal y la justicia interaccional y la satisfaccion laboral, que
incluye categorias relacionadas con el salario, los beneficios recibidos y la comunicacion. Para el
andlisis de los datos, se usaron métodos estadisticos, como la regresion multiple y el Coeficiente
de correlacion de Pearson, siendo los resultados una relacion significativa entre la justicia
organizacional y la satisfaccion en el trabajo, en la que tanto la justicia como la satisfaccion
laboral son altas en la muestra de colaboradores. Por otro lado, se obtuvo que sélo la justicia de

procedimiento es capaz de predecir la satisfaccion laboral de los colaboradores.

Asi mismo, Patlan, Martinez y Hernandez, en el (2012), realizaron una investigacion con
el fin de determinar el efecto que tiene la justicia organizacional y el clima en la satisfaccion
laboral, para lo cual se tuvo como muestra a 307 profesores universitarios de dos escuelas de
educacion superior, a quienes se aplicaron tres instrumentos para medir las variables de interés;

los datos se analizaron correlacién de Pearson y analisis de regresion jerarquica. En cuanto a la
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justicia organizacional, se identificoO una puntuacién media, mas baja en lo referente a la
percepcion de la justicia de procedimientos (2.94), comparandola con la justicia distributiva e
interaccional, sefialando entonces que los colaboradores de las escuelas perciben que las politicas,
las normas y los procedimientos son menos justos. En el clima organizacional, las puntuaciones
medias mas altas corresponden a los factores de compromiso de los colaboradores (3.47) y la
consideracion por parte de directivos (3.41). En cambio, la puntuacion media mas baja se
identifica en el factor del sistema organizacional referente a beneficios y recompensas (2.95) lo
que permite identificar un clima menos favorable para estos aspectos y en cuanto a la satisfaccién
laboral las puntuaciones medias mas altas de la satisfaccién laboral se identificaron en los
factores de satisfaccion laboral con la aplicacion de habilidades en el trabajo (3.54), valores
(3.54), servicio social (3.54), responsabilidad (3.54) y logros (3.56). Por el contrario, las
puntuaciones medias mas bajas correspondieron a los factores de satisfaccion con las
compensaciones (2.79), las oportunidades de desarrollo en la organizacién (2.95) y las politicas y
practicas administrativas (2.92). Finalmente, el analisis bivariado efectuado mediante el calculo
del coeficiente de correlacion de Pearson arroja asociaciones significativas entre los factores de

justicia organizacional con los de la satisfaccion laboral.

En relacion con lo anterior, Lawson, Rodwell, y Noblet en el afio 2009, en su estudio
“Promover el bienestar de los colaboradores: la relevancia de las caracteristicas del trabajo y la
justicia organizacional”, tuvieron como objetivo determinar la influencia de la justicia
organizacional en el bienestar laboral de 587 miembros de la policia, mediante diferentes
cuestionarios y encuestas que midieron las variables predictores del bienestar (justicia
organizacional, apoyo social, control de trabajo) y la satisfaccion y el bienestar laboral. En cuanto
a la justicia organizacional, se midié con el instrumento Colquitt a partir de sus cuatro

dimensiones (distributiva, procedimental, interpersonal y de informacion) y se realizd el analisis
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de los datos mediante regresion jerarquica en el programa SPSS, encontrando que los cuatro tipos
de percepcion de la justicia estan relacionados significativamente con la salud psicoldgica y el
bienestar laboral (justicia organizacional, salud y bienestar psicoldgico tuvieron resultados
negativos). A su vez, se obtuvo una relacion significativa entre la salud de los colaboradores y la
justicia de procedimiento y entre la justicia distributiva y de interaccién con la satisfaccion
laboral. En particular, los resultados indican que ademds de estresores laborales tradicionales, las
estrategias de promocién de la salud también deben abordar la justicia organizacional pues dan a
conocer la importancia de identificar la relacion entre la justicia organizacional y la salud de los
colaboradores, pues los autores manifiestan que las percepciones de equidad en los sujetos
pueden hacer contribuciones significativas a su bienestar. Sin embargo, los estudios que analizan
la relacion entre la salud y la justicia organizacional, apenas estan emergiendo y hay varios, por
lo tanto, se requiere mas investigacion en la relacion de variables organizacionales con la justicia

organizacional.

Otro estudio en el que se evidencia la indagacion de relaciones de variables
organizacionales, es el de Mehmet (2011), el cual tuvo como objetivo analizar los efectos y la
relacion de la percepcion de justicia organizacional de los colaboradores del sector publico con el
comportamiento de ciudadania organizacional, abordando la justicia organizacional desde las
recompensas, los resultados, la forma de tomar decisiones y los sistemas de participacion en el
ambito laboral. La investigacion se realiz6 con 83 colaboradores de la Direccion Provincial del
Registro de la Propiedad y Catastro y de la Direccion de la Educacién Nacional y Provincial, a
quienes se aplicd un cuestionario y la Escala de justicia (procedimental, interaccional y
distributiva) desarrollada por Moorman que miden las variables de interés. Los datos obtenidos se
analizaron mediante el Coeficiente de Correlacion de Pearson dando como resultado relaciones

positivas entre la justicia de procedimiento y la contribucién al desarrollo de la organizacion y el
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cuidado del trabajo, relaciones significativas entre la justicia transaccional e interaccional y la
apropiacion del rol, relaciones positivas entre la justicia distributiva con la contribucion al
desarrollo de la organizacién, la superacién personal y los comportamientos en el ambito de
trabajo. Asi mismo, existen relaciones significativas positivas entre la justicia organizacional, la
amabilidad y el desarrollo de las tareas, dimensiones de la ciudadania del comportamiento
organizacional. Finalmente, se encontrd que la justicia distributiva determina el mayor nimero de
categorias de los comportamientos de ciudadania organizacional y en general existe una justicia

organizacional positiva.

Por otra parte, Rawashdeh (2013), en su investigacion identifico la justicia organizacional
y su impacto en el desempefio del trabajo en una muestra aleatoria de 563 colaboradores del
Departamento de Aduanas de Jordania, mediante la aplicacion de un cuestionario que constaba de
tres secciones: datos sociodemograficos, percepcion del nivel de justicia organizacional y
medicion de las variables independientes. Para analizar los datos se utilizo el programa SPSS
(VIF, regresion multiple, prueba T), dando como resultado que la justicia organizacional
(interaccional, distributiva y procesal), tiene un impacto en el conocimiento de los requisitos del
trabajo; la justicia de procedimiento y la justicia distributiva son los tipos de justicia mas
influyentes en las variables relacionadas con la cantidad de trabajo realizado. En general, el
estudio revel6 que hay un impacto significativo de la justicia organizacional sobre el desempefio
del trabajo en los colaboradores de Jordania, pues la existencia de la justicia organizacional en un

nivel alto conduce a un alto rendimiento de trabajo.

En otro estudio, realizado por Foley, Hang-Yue y Wong (2005),se analiza la relacion
entre la percepcion de discriminacion de género, la justicia organizacional y las actitudes
relacionadas con el trabajo, entre las que se encuentran la satisfaccion laboral, el compromiso

organizacional, y las intenciones de retirarse de la empresa, en una muestra de clérigos
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protestantes de la Universidad Hong Kong. Los resultados obtenidos mediante el anlisis de
regresion establecieron en primer lugar que las percepciones de justicia y discriminacion estaban
relacionadas significativamente con las actitudes de trabajo, en segundo lugar que en
comparacion con los hombres, las mujeres de la muestra que percibieron mas discriminacion de
género tenian un menor compromiso con la organizacién, en tercer lugar se obtuvo que en
comparacion con las mujeres, los hombres que perciben una mayor justicia distributiva tenian un
mayor nivel de satisfaccion en el trabajo y por Gltimo se evidencia que las percepciones de
justicia negativa tienen una influencia significativa en las intenciones de abandonar el cargo y la
empresa, debido al impacto sobre su satisfaccion laboral y compromiso organizacional de las

mujeres.

Por otra parte, en un estudio llamado “Percepcion de la justicia organizacional en el
empleo juvenil”, realizado por Escartin, Garcia, Ponce y Sanchez, en el afio 2013, se tuvo como
objetivo identificar la diferencia en la percepcion de la Justicia Organizacional en sus
dimensiones: procedimental, distributiva, interpersonal e informacional teniendo en cuenta cuatro
momentos de un proceso organizacional: contratacion, capacitacion, promocion y retribucion.
Los resultados obtenidos evidencian que la justicia organizacional es percibida mas equitativa en
procesos como contratacién y menos en procesos de retribucién. Ademas al comparar el tiempo
de antigiiedad (menos de 12 meses y mas de 12 meses) no se encontraron resultados diferenciales
significativos. Asi mismo, los resultados establecen que las categorias en la justicia
procedimental son percibidas de forma positiva y por el contrario un puntaje que refleja injusticia
se encuentra en la categoria distributiva. En cuanto a la dimension interpersonal, de forma
general se obtiene que los colaboradores tienen una percepcion positiva frente a esta, sin embargo
en una categoria sobre disculpas ante comentarios de los colaboradores se manifiesta injusticia.

Finalmente, en la dimension informacional de la justicia organizacional se identifica percepcion
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de injusticia, al momento de comunicar informacion relevante para el empleado (salarios) y la
forma en que se brinda informacion especifica en los comunicados y avisos.

Otro estudio, denominado “Una investigacion empirica de la justicia organizacional, el
intercambio de conocimientos y la capacidad de innovacién”, tuvo como objetivo identificar el
rol de la justicia organizacional en el intercambio de conocimientos y explorar el impacto de este
intercambio sobre la capacidad de innovacion en tres organizaciones de la ciudad de Adana de
Turquia. El analisis de los datos establece que la justicia procesal y la interaccional se relacionan
de forma positiva en situaciones en las que se adquiere y brinda conocimiento. Asi mismo, el
intercambio de conocimientos se asocia positivamente con la capacidad de innovacién en las
organizaciones. En cuanto a la justicia organizacional, la dimension distributiva no se encuentra
relacionada con la adquisicion ni el intercambio de conocimientos. La justicia procedimental e
interaccional, estan relacionadas positivamente con la innovacion e intercambio de conocimiento.
Finalmente, se hace visible en este estudio, la importancia de las percepciones de justicia
organizacional de los colaboradores en las organizaciones en temas como el intercambio de

conocimientos (Yesil y Ferit, 2013).

Por otra parte, Contreras, Espinosa, Hernandez y Acosta (2013) en su investigacion
abordaron las variables organizacionales de calidad de vida laboral y liderazgo, pues tenian como
propdsito principal describir y estimar la asociacion entre las mismas desde lo percibido por el
personal administrativo/asistencial de un centro oncolégico. De esta manera el estudio se realizd
con 38 colaboradores de la salud, teniendo en cuenta las diferentes condiciones
sociodemograficas, a quienes se les aplico el Cuestionario de Vida Profesional [CVP-35] y el
Test de Adjetivos de Pitcher [PAT], obteniendo asi los siguientes resultados: en general se
evidencia una calidad de vida laboral satisfactoria, que esta determinada principalmente por

motivaciones intrinsecas; asi mismo, se observo una percepcion de ausencia de liderazgo, lo cual



42

aunque no determina la calidad de vida laboral definitivamente, si constituye uno de los factores
de la misma y finalmente no se encontrd relacion significativa entre las variables

sociodemograficas y la calidad de vida laboral.

Asi mismo, le investigacion de Goémez (2010), denominada “Calidad de Vida Laboral en
Colaboradores Temporales del Valle de Aburra-Colombia” busca conocer la apreciacién que
tienen los colaboradores temporales frente a la calidad de vida laboral lograda en su trabajo,
partiendo del interés de dar cuenta a las necesidades actuales del medio laboral, las cuales son
cada dia méas exigentes y corren el riesgo de deshumanizar a las personas desde el concepto de
competitividad para alcanzar resultados inmediatos. Para ello se realizd una investigacion
cuantitativa de enfoque empirico-analitico, con una muestra de 200 hombres y mujeres todos
ellos evaluados por el instrumento de calidad de vida laboral de GOHISALO. En los resultados,
se identifico que los colaboradores temporales refieren una mediana satisfaccion en relacion a las
necesidades fisiologicas, de seguridad y de afiliacion e insatisfaccion en cuanto a las necesidades
de autorrealizacion, reconocimiento y descanso, siendo éstos componentes del concepto

integrador de calidad de vida laboral empleado en la actualidad.

En otro estudio, Méndez y Rodriguez en 1998 realizaron una investigacion llamada
“Estudio sobre las necesidades humanas y calidad de vida en una empresa petrolera” que tenia
como objetivo determinar la calidad de vida en relacion a las necesidades humanas
fundamentales, tales como la proteccion, el afecto, el entendimiento, el ocio, la recreacion, la
identidad vy la libertad. La investigacion se llevd a cabo con una muestra de 202 colaboradores en
una empresa petrolera. Se tuvieron en cuenta diferentes condiciones sociodemogréficas, entre
ellas la edad, el género, el tipo de contrato y el tiempo de vinculacion. Los resultados indican que
en términos generales la calidad de vida laboral es satisfactoria, puesto que las diferentes

categorias alcanzaron un nivel alto de satisfaccién a excepcion de las categorias de ocio y
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creacion, las cuales puntuaron un nivel medio.

Por otra parte, Rojas y Reimel de Carrasquel (2001), llevaron a cabo una investigacion
sobre la calidad de vida laboral en un museo de Caracas con una muestra de 109 colaboradores,
en donde se tuvieron en cuenta las variables de edad, género y el cargo. Los resultados
permitieron identificar la influencia negativa del contexto laboral sobre el familiar, es decir que la
percepcién de calidad de vida laboral es negativa a partir de las relaciones de la prueba estadistica

de Anova.

Asi mismo, en otra investigacion denominada ‘“Factores que inciden en la satisfaccion
laboral del obrero rural” realizada por Main en el 2002, la cual describe la situacion salarial de las
personas con cargos de obrero en Argentina. Para llevar a cabo el estudio se tuvo en cuenta una
muestra de 40 obreros rurales. Las pruebas utilizadas para el andlisis de los resultados se
aplicaron las pruebas del chi cuadrado y r de Pearson, de las cuales se obtuvo una relacién
positiva entre el tipo de remuneracion, la cantidad de dias laborados durante la semana, la
cantidad de dias libres en el mes y el grado de preocupacion por sus salarios con la satisfaccion

laboral.

En otro estudio, llamado “Modelo integrador de la calidad de vida laboral percibida a
partir de la inseguridad laboral, la jornada laboral y el salario, para hombres y mujeres
colaboradores de empresas de la ciudad de Bogota en diferentes rangos de edad” realizado por
Gbomez y Ponce de Ledn (2010), esta dirigido a determinar aspectos aislados de las diferentes
variables que determinan la percepcion, desde la integracion de tres variables que tienen gran
valor en la literatura cientifica: la inseguridad laboral, la jornada laboral y el salario, con el fin de
comprender en qué grado su combinacion explica la calidad de vida laboral percibida. Para ello
se tom6 como muestra 100 personas pertenecientes a 3 empresas del sector de servicios de la

ciudad de Bogota, aplicandose la prueba calidad de vida percibida, disefiada por Gémez (2007) y
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un cuestionario de aspectos sociolaborales disefiado para fines de la investigacion. Los resultados
fueron analizados desde el modelo ecuaciones estructurales e indicaron que solo el salario al ser
de cuantia predice y explica de manera significativa la calidad de vida laboral. También que la
edad y el género tienen un efecto significativo en moderar el efecto de las tres variables de la

calidad de vida laboral y en especial sobre algunas de sus dimensiones.

Asi mismo, en la investigacion realizada por Cafibn y Galeano (2011) denominado
“Factores laborales psicosociales y calidad de vida laboral de los colaboradores de la salud de
ASSBASALUD E.S.E. Manizales” describe como la calidad de vida laboral se relaciona con el
impacto que tiene el trabajo sobre las personas y en los resultados organizacionales desde las
diferentes dimensiones por las cuales se encuentra compuesta la misma, es decir tanto objetivas
como subjetivas y su relevancia en las diferentes esferas de la vida de las personas, para ello, se
tuvo como muestra 89 colaboradores de servicios de urgencias de las unidades intermedias de
San Cayetano, Enea y Centro. Dentro de las variables sociodemograficas, se tuvo en cuenta la
edad, el sexo, el estrato y la ocupacion, ademas de la relacion con la percepcion de calidad de
vida laboral. En los resultados se hallaron relaciones entre calidad de vida laboral con el estrato
socioecondmico, la motivacion es alta a pesar de la percepcién de mucha carga laboral, bastante
el apoyo directivo y buena salud en general, sin embargo, algunas personas se encuentran

insatisfechas con la estabilidad en el empleo y el salario que reciben.

En otro estudio, denominado “Defining the quality of live levels of the nurses: A study in
Pamukkale University” realizado por Serinkan y Kaymakci en el 2013, tuvo como principal
interés identificar los aspectos multidimensionales de la calidad de vida laboral de las enfermeras
del Hospital Universitario Pamukkale teniendo en cuenta la cultura, los juicios de valor, los
propdésitos de vida a corto y largo plazo, experiencias en el cargo desempefiado, la salud en

general que brinda el puesto de trabajo y su influencia tanto en el desarrollo de las funciones
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laborales como en la vida personal. En la metodologia se utiliz6 el modelo descriptivo, con una
muestra de 87 mujeres que trabajaban en turnos de dia o de noche y fueron elegidas por medio de
muestreo aleatorio. Como instrumentos se utilizé el Cuestionario corto SF-36, el cual contiene 8
sub-escalas, las cuales evalluan aspectos relacionados con las dimensiones que componen la
calidad de vida, tales como el rol fisico, salud en general, vitalidad, desarrollo social, emocional y
salud mental. Dentro de las variables sociodemogréaficas a tener en cuenta esta la edad, estado
civil, si tenian hijos, la ocupacién y en qué momento del dia debian asistir a su trabajo, las cuales
se relacionan directamente con la percepcién de calidad de vida laboral puesto que las enfermeras
mas jovenes y sin hijos poseen mayor satisfaccion laboral y su motivacion es alta, por otro lado
en las personas que tienen una familia numerosa tienen un nivel mas bajo de salud en general
pero su satisfaccion laboral es alta, sin embargo en la poblacion en general el desarrollo social es
medio-bajo a consecuencia del poco tiempo que tienen para relacionarse con otros debido a su

trabajo.

Ademas de lo anterior, se realizo otro estudio que plantea que la calidad de vida laboral es
el grado en que las personas son capaces de satisfacer sus necesidades personales a través de sus
experiencias con el contexto laboral realizado por Herrera y Cassals (2005), denominado
“Algunos factores influyentes en la calidad de vida laboral de enfermeria” el cual tenia como
principal interés identificar algunos factores de la calidad de vida laboral de las personas que
laboran en enfermeria en el IPK, tomando como muestra significativa 20 enfermeros escogidos al
azar, de los 60 que estaban laborando en el momento del desarrollo de la investigacion. Se llevé a
cabo desde un estudio descriptivo a partir de la utilizacion varios instrumentos, tales como el
cuestionario auto administrado desarrollado por las mismas autoras y la escala de estrés de
enfermeria, resumida por Trucco (1998) ademas de tener en cuenta variables sociodemograficas

como el sexo, la edad, el nivel de escolaridad, y los afios de permanencia en la organizacion.
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Como resultados se obtuvo que no existe diferencia significativa entre la percepcion de calidad
de vida laboral y el sexo o el nivel de escolarizacion, por otro lado, el &mbito relacional es
significativo y no se presenta una alta cantidad de conflictos, lo cual permite tener mejores
relaciones entre pares o superiores, es decir que la satisfaccion y la motivacion son altas, ademas

de una elevada percepcion de autoestima por poder brindar servicios a otros.

Finalmente, el estudio “Quality work life among factory workers in Malaysia”
desarrollado por Muhamad y Adli en el 2011, tiene como objetivo identificar la relacién entre la
calidad de vida laboral y el bienestar de los colaboradores y de la sociedad en una de las fabricas
manufactureras mas importantes del norte de Malasia. Se tom6é como muestra 120 colaboradores
y se usaron como instrumentos de medicidn una serie de cuestionarios adaptados a la poblacion,
como el Cuestionario de calidad de vida laboral desarrollado por Sirgy et al. (2001), una version
corta del Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota y el Cuestionario de Seguridad en el Empleo
adaptado por Oldham, Kulik, Stepina y Ambrose (1986). Como resultados se obtuvo que la
calidad de vida laboral presenta relaciones significativas con la satisfaccion laboral, la cual
puntla muy alta, sin embargo, la implicacion en el trabajo y la seguridad laboral puntian media o
moderada, lo cual permite identificar que la calidad de vida laboral percibida es alta para esta

poblacion.

Con lo anterior, se evidencia que los estudios correlacionales sobre justicia organizacional
y calidad de vida laboral realizados en los Gltimos cinco afios son escasos, sin embargo, varios
investigadores identifican la importancia del estudio de otras variables organizacionales que han
tenido impacto tanto en la calidad de vida laboral como en la justicia organizacional, es el caso de
la satisfaccion laboral, el comportamiento de ciudadania organizacional, el bienestar laboral, la

salud psicoldgica, el liderazgo, entre otras.
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6. Método

6.1 Disefo

La presente investigacion hace uso de un disefio descriptivo correlacional, ya que busca
indagar categorias de informacién que se manifiestan en variables como la justicia organizacional
y la calidad de vida laboral, en un determinado momento, es decir, identificar los componentes de
estas variables, para establecer datos relevantes. Ademas, mide y describe el grado en que las
variables anteriormente mencionadas se relacionan en términos estadisticos, puesto que el
proposito es dar a conocer codmo se puede comportar una variable conociendo el comportamiento
de la otra (Abreu, 2012).
6.2 Participantes

Se tuvo en cuenta la participacion de una muestra integrada por 80 colaboradores de
cargos operativos de dos empresas del sector de la construccion, distribuida de forma semejante
con 40 colaboradores en cada una, en la cual predomina el género masculino, la edad oscila entre
los 20 y los 57 afos, y el promedio es de 37 afios, en el estado civil predomina union libre con 41
% Yy casado con 40%. En cuanto al nivel de formacion de los colaboradores prevalece el bachiller
con un 61% vy el resto distribuido entre técnico, primaria, tecnologica y profesional y por ultimo
en lo referente al tipo de contrato es a término indefinido en un 53% y obra labor en un 37%. Los
participantes fueron escogidos mediante un tipo de muestreo no probabilistico, puesto que el tipo
de seleccion es arbitraria y se tomaron a los participantes de la poblacion accesible (Gonzélez y
Salazar, 2008).
6.3 Instrumentos

Para evaluar la justicia organizacional se utiliz6 el Cuestionario de Justicia
Organizacional Colquitt (2001), el cual estd compuesto por 20 items que componen cuatro
subescalas referentes a los tipos de justicia: procedimental, distributiva, interpersonal e

informacional. Posee una escala de respuesta tipo Likert de siete alternativas: nunca, raramente,
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s6lo en algunas ocasiones, algunas veces, la mayoria de las veces, casi siempre, siempre. Ruiz y
Garcia, en el afio 2013, recogieron evidencia de la validez (de contenido y de constructo) y la
confiabilidad de este instrumento, en muestra colombiana. La validez de contenido se evalu6 por
acuerdo entre jueces utilizando el coeficiente V de Aiken, considerando un estdndar minimo de
0,65 para los componentes de equivalencia y comprension. La validez de constructo se estimd
mediante andlisis factorial (teniendo en cuenta el criterio de extraccion de 0,30) el cual permitio
confirmar la estructura de cuatro factores de la prueba. Respecto a la confiabilidad, los autores
mencionados obtuvieron un coeficiente Alpha de 0,87, lo cual indica un alta consistencia interna
frente al nivel de intercorrelaciones en sus componentes (Ruiz y Garcia, 2013).

Por otro lado, para medir la calidad de vida laboral se utilizo el instrumento calidad de
vida laboral percibida de Gémez 2010, la cual retoma la postura de Walton (1975) citado por
Toro (1991), quien propone ocho dimensiones como constituyentes de la calidad de vida laboral:
compensacion y beneficios, condiciones del ambiente y del trabajo, naturaleza de la tarea,
desarrollo y seguridad laboral, democracia organizacional, derechos fundamentales, equilibrio
laboral e impacto social, las cuales se evaluan a partir de 39 items evaluados desde una escala de
respuesta con 4 opciones, totalmente en desacuerdo (TD), en desacuerdo (ED), de acuerdo (DA)
y totalmente de acuerdo (TA). Este cuestionario fue validado en el 2009, a partir de la teoria de
respuesta al item, modelo de un pardmetro de Rasch, los resultados muestran un nivel de ajuste a
la media de 1.00 y un indice de confiabilidad de 0.97 (Gomez, 2010).

6.4 Procedimiento

La presente investigacion se llevd a cabo en 6 fases, las cuales tuvieron como finalidad
cumplir con los objetivos planteados anteriormente:

1. Fase de identificacion de poblacién: A partir de las necesidades evidenciadas se
selecciond la poblacion teniendo en cuenta el siguiente criterio: personas que desempefian

cargos operativos en el sector construccion.
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2. Fase de identificacion de los instrumentos: Se eligieron los instrumentos que
permitieron medir las variables de interés, teniendo en cuenta las necesidades de la
investigacion, la validacion en Colombia y la validez y confiabilidad de los mismos.

3. Fase de seleccion de la muestra: Por medio de una carta enviada por parte de la
Universidad, se hizo la presentacion del proyecto de trabajo de grado y el interés por
desarrollarlo dentro de las dos organizaciones, ante la cual se recibe respuesta favorable,
dandonos a conocer la relevancia del estudio de las variables que componen la
investigacion en sus compafiias, para identificar como estan siendo percibidas la justicia
organizacional y la calidad de vida laboral por los colaboradores.

4. Fase de Aplicacion: Consistio en el acercamiento a la poblacion previamente establecida,
con el fin de darles a conocer la investigacion, sus objetivos, la confiabilidad de la
informacion y demas elementos relevantes. Los colaboradores que decidieron participar,
firmaron el consentimiento y respondieron los dos cuestionarios, permitiendo recolectar la
informacion necesaria.

5. Fase de Analisis de Resultados: Despues de la recoleccion de informacidn, se procedio a
generar una base de datos en el programa de estadistica SPSS version 19 y a analizar los
resultados por medio de las funciones de estadisticos descriptivos y correlaciones de
Spearman, debido a la naturaleza ordinal de las escalas de las variables.

6. Fase de Devolucién de Resultados: Por medio de una presentacion realizada en
PowerPoint, se expuso a los colaboradores participantes de la investigacion los resultados
obtenidos y a su vez, por peticion de cada empresa se entregd un informe con la
informacion relevante (ver anexo 1).

7. Consideraciones Eticas
A partir de los principios, leyes y normas que enmarcan la practica profesional

psicoldgica y las actividades investigativas, se han considerado varias de sus premisas principales
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con el fin de establecer un plan de investigacion con objetivos y metodologia concretos que
permitan identificar diversos aspectos que garanticen el buen desarrollo del ejercicio

investigativo.

Inicialmente, se tuvieron en cuenta los principios psicoéticos basicos, es decir, el principio
de Beneficencia, Autonomia y Justicia, como la base de la relacion investigadores-persona,
debido a que estos son los que permiten tener presente la dignidad humana al determinar el actuar

de los investigadores lo largo del proyecto investigativo (Franca-Tarrag6, 1996).

Pues es asi, que el principio de Beneficencia entendido como el deber de hacer el bien y
no perjudicar al otro, determino el actuar de los investigadores en cuanto a informar y ser muy
descriptivos en los procedimientos que se llevaron a cabo durante el proyecto, es decir, no solo a
través de la informacion expuesta a la compafia en un inicio sino realizando un acompafiamiento
continuo a todo el proceso de realizacion de pruebas y de entrega de resultados, el cual permitio
que no se viera dafado o afectado el bienestar personal o profesional de ninguno de los

colaboradores de las plantas que desempefian cargos operativos (Franga-Tarrago, 1996).

Asi mismo, desde el principio de Autonomia y en relacion a lo expuesto anteriormente, el
consentimiento informado al ser voluntario y esencial, permite que los sujetos tengan la
capacidad para decidir, recibir la informacion y asumir un rol de respeto hacia las decisiones de
los demas, fue por ello que desde la exposicion del proyecto a los participantes en relacion a las
diferentes etapas a realizar se decidié plasmar la descripcion completa de las mismas en el
consentimiento informado, es decir, desde el titulo del proyecto, los datos de las investigadoras,
las diferentes fases en las cuales se realizaria, la descripcion de las pruebas, la forma en que se
entregaran los resultados y los respectivos espacios de firma y cédula los cuales debian ser
registrados en caso de estar de acuerdo en participar con la investigacion, para que de esta manera

les fuera posible reconocer los alcances de la investigacién y determinar hasta qué nivel serian
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participes del proyecto propuesto (ver anexo 2)(Franca-Tarragd, 1996).

En cuanto al principio de Justicia, comprendido desde la libertad, la igualdad y el respeto
por si mismo como por lo demas, es posible entender que a pesar de que los cargos directivos
sean quienes aceptaron la realizacion de la investigacion dentro de la compafiia, fueron cada una
de las personas que se encuentran en las plantas quienes a partir de las caracteristicas de la
investigacion y en total libertad decidieron hacer parte de la misma, sin importar el cargo que
ocuparan, la edad, la posicion econémica o el género, puesto que la igualdad de oportunidad de
evaluar diferentes variables del contexto laboral desde su percepcion permitia aumentar la validez

y confiabilidad de la investigacion (Franga-Tarragd, 1996).

Teniendo en cuenta lo anterior, tambien fue necesario retomar la Ley 1090 del 6 de
septiembre del 2006 desde la capitulo del a Cédigo Deontoldgico y Bioético para el ejercicio de
la profesion psicoldgica, puesto que desde algunos de sus articulos se vio encaminado nuestro
actuar como investigadoras, en relacion a temas como: la relacion establecida con la compafiia
(Art.16), la devolucion de resultados (Art.17), la imparcialidad (Art.20), la libertad de abandonar
las actividades propuestas (Art.22), la confidencialidad (Art.26), el uso del consentimiento
informado (Art.31), el acompafiamiento por parte de docentes al ser estudiantes quienes lideran la
investigacion (Art.45), el uso de test e instrumentos estandarizados y que contengan validez y
confiabilidad (Art.46) y llevar a cabo la investigacion desde la base del respeto, la dignidad, el

bienestar y los derechos de los participantes (Art.50).

A partir de lo planteado anteriormente, es posible comprender la incidencia que tiene la
ética en la presente investigacion puesto que desde un inicio, es decir desde la formulacién del
problema de investigacidon se tuvo en cuenta que fuera de interés para las investigadoras y la
supervisora porgue de esta manera contamos con el acompafiamiento de la misma durante toda la

investigacion como lo plantea el Art. 45 de la Ley 1090 del 2006.
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Asi mismo, en relacién al acercamiento con las compafiias y a la poblacion asignada se
desarrollaron estrategias como presentaciones de forma grupal con el fin de dar a conocer a todas
las personas que ocupan cargos operativos de dos empresas del sector de la construccion, el
objetivo de la investigacion, la descripcion de las pruebas, el procedimiento de aplicacién de las
mismas, el manejo de la confidencialidad de la informacién y finalmente la entrega de resultados
de forma global y no individual, todo ello descrito ademas en el documento consentimiento
informado, el cual cada participante se encontraba en total libertad de firmar lo cual lo habilitaba

como participante del proyecto académico.

Finalmente, durante toda la investigacion estuvieron presentes los principios psicoéticos
béasicos, es decir, la autonomia, la beneficencia y la justicia, puesto que al determinar todas las
pautas de relacionamiento de las investigadoras con los contextos, es decir, con las
organizaciones y sus colaboradores, fue posible llevar a cabo el proyecto investigativo desde el

respeto por los participantes, velando por el cumplimiento de sus derechos y su bienestar.

8. Resultados
Para la realizacion de esta investigacion se utilizaron los instrumentos: Cuestionario de
Justicia Organizacional de Colquitt (2001) (version colombiana), validada por Ruiz y Garcia en
el afio 2013 y el instrumento Calidad de Vida Laboral Percibida propuesto por Gomez en el 2010

a partir de la postura de Walton (1975) citado por Toro (1991).

Los resultados obtenidos, se presentan teniendo en cuenta dos apartados, se da inicio con
los descriptivos obtenidos de las pruebas aplicadas para cada variable y finalmente se dan a
conocer las correlaciones entre justicia organizacional y calidad de vida laboral a partir de las

dimensiones de las que esta compuesta cada variable.
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8.1 Descriptivos de las pruebas

A partir de los resultados obtenidos en el cuestionario de justicia organizacional de
Colquitt (version colombiana), es posible evidenciar que la justicia informativa es la que mas
predomina, con una media de 6,4275 y una desviacion tipica de 0,79157, seguida de la justicia
distributiva con una media de 6,3469 y una desviacion tipica de 1,07731. Sin embargo, los datos
arrojados que evidencian las puntuaciones de las demas variables se agrupan, lo que permite
concluir que las percepciones de justicia de los participantes son homogéneas para los diferentes

tipos de justicia (ver Tabla 2).

Tabla 2.
Descriptivos de las Dimensiones de la Prueba de Justicia Organizacional.
Media Desv. Tipica
Justicia procedimental 6,1229 ,75698
Justicia distributiva 6,3469 1,07731
Justicia interpersonal 5,4563 ,93438
Justicia informativa 6,4275 , 719157

En cuanto a la variable calidad de vida laboral, es posible observar (ver Tabla 3), que la
mayoria de las variables puntia de manera semejante, sin embargo, las dimensiones que
predominan son derechos fundamentales con una media de 3,4813 y con una desviacion tipica de
0,48355 y condiciones del ambiente con una media de 3,4746 y una desviacion tipica de 0,55226.
De igual forma, se observa que existe una homogenizacion de los datos en las demas

dimensiones.

Tabla 3.
Descriptivos de las Dimensiones de la Prueba de Calidad de Vida Laboral.

Media Desv. Tipica

Compensacién y beneficios 3,2600 ,54135
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Condiciones del ambiente 3,4746 ,55226
Naturaleza de la tarea 3,4417 ,49209
Desarrollo y seguridad laboral 3,0563 , 77584
Democracia organizacional 3,1450 ,55664
Derechos fundamentales 3,4813 ,48355
Impacto social 3,4681 ,50855
Equilibrio laboral 3,2365 ,63429

8.2 Correlacion justicia organizacional y calidad de vida laboral

En cuanto a las variables de justicia organizacional y calidad de vida laboral que presentan
correlaciones ya sea con un nivel de significancia de 0,01 o de 0,05 pueden evidenciarse en la
Tabla 4, la cual representa de forma vertical las variables por las cuales esta compuesta la justicia

organizacional y de forma horizontal las variables que componen la calidad de vida laboral.

Tabla 4.

Correlacion de Spearman entre las dimensiones de Justicia organizacional y Calidad de vida
laboral.

Condiciones Desarrollo
Compensacion del Naturaleza y Democracia Derechos Equilibrio  Impacto
y beneficios . de latarea seguridad organizacional fundamentales laboral social

ambiente laboral
Procedimental ,543** ,539** A449%* ,501** ,619** ,578** AT8** ,523**
Distributiva ,500** ,459** ,354** 428** 4847 A42%* ,376%* A26%*
Interpersonal  ,239* ,223* 0,207 ,278* 0,192 0,182 0,131 0,215
Informativa ,351%* ,438** ,347** ,370** AL11%* ,505** ,351%* A21%*

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacidn es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
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9. Discusion de resultados

A partir de los resultados obtenidos es posible determinar las dimensiones tanto de justicia
organizacional como de calidad de vida laboral que predominan en las dos empresas en las cuales
se realizd la medicion, y las correlaciones existentes entre las dimensiones que componen las
variables, las cuales son interpretadas desde los fundamentos tedricos y empiricos.

En primer lugar, haciendo referencia los descriptivos de las pruebas es posible dar cuenta
de los objetivos de la investigacion relacionados con la percepcion de los colaboradores frente a
cada una de las variables, por ello la percepcion de justicia organizacional que predomina es la
informativa, con una media de 6,4275 y una desviacion tipica de 0,79157 lo que hace evidente
que las explicaciones y las justificaciones que se dan a los colaboradores, son las esperadas y
contienen informacién precisa y comprensible, lo que conlleva a la disminucion de reacciones y
comportamientos negativos, generando percepciones de equidad en las organizaciones
(Vaamonde, 2013).

A si mismo, en la investigacion de Patlan, Martinez y Hernandez (2012), se expone que
prevalece la justicia interaccional la cual es entendida por los autores por la justicia informativa
y la interpersonal, en la que prima la divulgacion de la informacion oportuna. A diferencia de la
investigacion “Percepcion de la Justicia Organizacional en el empleo juvenil”, realizado por
Escartin, Garcia, Ponce y Sanchez, en el afio 2013, en la cual se identifica que la dimension
informativa es la que menos predomina en el contexto organizacional, pues se encontré una
percepcion alta de injusticia, al momento de comunicar informacion relevante para el empleado
(salarios) y la forma en que se brinda informacion especifica en los comunicados y avisos.

La percepcion de justicia informativa de los colaboradores es relevante, puesto tiene un
impacto sobre los resultados tanto individuales como organizacionales y genera consecuencias
que hacen referencia a las respuestas actitudinales y comportamentales orientadas al resultado

(Solano, 2011). Ademas al percibir equidad en la informacion, se genera un impacto en la vida
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psicoldgica del individuo pues esto le brinda desarrollo y seguridad ante las condiciones de su
empresa.

En cuanto a la variable de la calidad de vida laboral, es posible observar que las
dimensiones que predominan son, en primer lugar derechos fundamentales con una media 3,4813
y una desviacion tipica de 3,4813, coincidiendo con la investigacion de Lawson, Rodwell, y
Noblet en el afio 2009, puesto que en su estudio se refleja la importancia de la percepcién de
equidad de los colaboradores y su influencia en el bienestar de los mismos, y en segundo la
dimension de condiciones del ambiente con una media de 3,4746 y una desviacion tipica de
0,55226, la cual se asemeja a los hallazgos de la investigacion “Quality work life among Factory
workers in Malaysia” realizada por Muhamad y Adli en el 2011, en donde la implicacion del
trabajo y seguridad laboral permiten ver su influencia frente a la percepcion de calidad de vida
laboral de los colaboradores de fabricas manufactureras del norte de Malaysia.

En segundo lugar, atendiendo al objetivo principal de la presente investigacion se
identifican y dan conocer las correlaciones existentes entre las diferentes dimensiones de las
variables justicia organizacional y calidad de vida laboral. En primera medida se aborda la
correlacién entre la justicia procedimental y la dimensién democracia organizacional, (,619**),
es decir, se manifiesta al tener procesos justos y legales, permitir que los colaboradores tengan
voz y participacion en la toma de decisiones y puedan opinar en lo que les afecta, se percibe la
organizacion como un contexto en el que prima la democracia porque se cumplen las normas y
por ende los procedimientos establecidos (Vaamonde, 2013). Esto evidencia en las
organizaciones el suministro de medios de participacion, en los que los colaboradores expresan
sus emociones y opiniones, reduciendo la probabilidad de que aparezcan emociones y
comportamientos negativos que perjudicarian a los deméas colaboradores y a la organizacién
(Omar, 2006).

Con respecto a la relacion de justicia procedimental y compensacion y beneficios
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(,543**), Adams (1963), expone que cuando los procedimientos realizados para tomar decisiones
en cuanto al salario y deméas beneficios brindados a los diferentes colaboradores de una
organizacion se perciben como justos los colaboradores se sienten satisfechos con la forma en
que son compensados. De igual forma, es posible percibir esta relacion a partir del estudio
realizado por Mohammad y Mohammad (2013) la cual presenta relaciones significativas entre la
dimension de justicia procedimental y la satisfaccion laboral, la cual estd comprendida desde las
categorias de salario, beneficios recibidos y comunicacion de la informacion.

De tal manera, que se hace necesario dar relevancia al articulo 23.3 de la Declaracion
Universal de los Derechos Humanos (Organizacion de las Naciones Unidas, 2008) puesto que da
cuenta de la importancia que tiene el compensar las necesidades basicas del ser humano desde la
remuneracion equitativa para todos los colaboradores que les permitan tener una percepcion
satisfactoria frente a al salario y los beneficios otorgados segun sus labores pos las directivas de
la organizacion.

En cuanto a la relacion de la justicia procedimental y derechos fundamentales (,578*%*), se
manifiesta que si el proceso o procedimiento es percibido como justo, es decir, se cumplen con
los derechos del trabajador, es posible que los colaboradores muestren mayor lealtad y mayores
deseos de trabajar para los intereses de la empresa (Bies y Moag, 1986). Ademas, factores como
la percepcion de derechos como el respeto y la dignidad del trabajador mediante un trato justo a
los subordinados afectan las percepciones de justicia procedimental (Tyler y Lind, 1992). Por
otro lado, Cawley, Keeping y Levy (1998) exploraron las asociaciones entre la participacion a la
hora de realizar procesos de seleccidn, evaluacién o capacitacion de los colaboradores y sus
reacciones y se encontrd que la participacion constante esta vinculada con una percepcion alta de
justicia procedimental y satisfaccion laboral.

Asi mismo, en la investigacion de Mohammad y Mohammad (2013), se encontr6é que Si

los procedimientos son percibidos como justos, los empleados se sentiran respetados y valorados
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por las directivas y la organizacion a la que pertenecen teniendo en cuenta la equidad percibida,
en este sentido si se utilizan procedimientos justos, el colaborador considerara que puede confiar
en la toma de decisiones y estara motivado para demostrar su compromiso hacia la organizacion
y reconocer su participacion y cooperacion.

En lo referente a la relacion de justicia procedimental y equilibrio laboral (,478**) no se
encuentran otras investigaciones que hayan estudiado esta relaciéon de variables o que den
indicios de una posible relacion, sin embargo, se considera que al tener procedimientos justos y
equitativos los colaboradores perciben que su rol dentro de la organizacion es reconocido y por
ende no presentard afectaciones en las demas esferas de su vida pues tienen participacion en la
toma de decisiones dentro de los procedimientos en los que estén involucrados, generando de esta
forma un equilibrio laboral en el individuo.

En cuanto a la relacion de justicia procedimental e impacto social (,523**), se encuentra
que los procedimientos llevados a cabo para la toma de decisiones en una organizacion, deben
tener en cuenta la forma en que estos procesos influyen el control de los recursos naturales, los
desechos y la forma en que las corporaciones dan manejo responsable a los mismos generando en
los colaboradores una percepcion de equidad integral por parte de la organizacion (Murphy y
Vives, 2011).

Frente a la relacién, de justicia procedimental y la dimensién de condiciones del ambiente
(,539**), se manifiesta la importancia de la percepcion de justicia frente a las condiciones
laborales bajo las cuales estan siendo contratados los colaboradores desde la toma de decisiones y
procedimientos que se llevan a cabo en las organizaciones en pro del bienestar psicosomatico de
los mismos (Schmitt y Dorfel, 1999). Asi mismo, se encontrd que desde la medicina, y mas
especificamente desde salud ocupacional, las organizaciones deben velar por la salud de los
colaboradores brindandoles condiciones 6ptimas en su ambiente laboral, las cuales abarquen

tanto el lugar de trabajo, como los horarios y las herramientas 0 maquinas con las cuales deben
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dar cumplimiento a las tareas asignadas (Garcia, Benavides y Ruiz-Frutos, 2006) de esta manera
los colaboradores perciben su ambiente de trabajo como seguro.

En cuanto a la relacion de justicia procedimental y la dimension de naturaleza de la tarea
(,449**), se encontr6 que la justicia procedimental al ser capaz de dar cuenta de cémo los
colaboradores reaccionan ante la toma de decisiones por parte de los empleadores en su ambito
laboral le permite evaluar la percepcion de los mismos frente al desarrollo de las habilidades y
competencias necesarias para llevar a cabo las tareas asignadas desde el conocimiento de
informacidn clara y precisa que le permitan organizarse y planear la estrategia con la cual realizar
su funcion dentro de la compafiia. De esta manera, es preciso vincular la sociologia, puesto que al
considerar la importancia de la influencia social en el derecho del trabajo en pro de los intereses
colectivos, es decir los organizacionales, los aportes del ser humano de forma individual desde
sus conocimientos, habilidades y destrezas, cobran gran valor puesto que estos no sélo
determinan el desarrollo de la organizacion sino de si mismos y de la comunidad en general
(Barajas, 1984).

Frente a la relacion de la dimension desarrollo y seguridad laboral con la justicia
procedimental (,501**), se observa que cuando las organizaciones se preocupan por generar
procedimientos y estrategias de potencializacion del talento de los colaboradores, estos perciben
que se les permite extender sus conocimientos y capacidades y que de esta manera la posibilidad
de permanecer por mas tiempo en la organizacion es mayor, tal como lo plantea Mehmet (2011)
en su estudio, el cual tuvo como resultado relaciones positivas entre la justicia procedimental y la
contribucidn al desarrollo del colaborador y por ende al de la organizacidn, siendo de esta manera
importante que los empleadores tomen decisiones frente al desarrollo de sus colaboradores dentro
de la organizacion para que de esta forma el talento potencial de los mismos contribuya a los
objetivos organizacionales.

Por otro lado, en la relaciéon de justicia distributiva y la dimensién democracia
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organizacional (,484**), se encuentra que cuando la asignacion de recursos y beneficios se
percibe como inequitativa con respecto a los demas, el colaborador no se siente satisfecho, lo que
genera la aparicion de sentimientos y comportamientos negativos y la percepcion de una
situacion de desigualdad por parte de la organizacién. A diferencia de cuando la percepcion de
justicia distributiva es alta, en la que los colaboradores demuestran un mayor compromiso
organizacional y reacciones positivas, pues se considera que su organizacion es democratica
frente a esta asignacion de recursos, debido a que las personas se preocupan mas por recibir la
“cuota justa” y cuando no la reciben los resultados son percibidos como inequitativos (Adams,
1963).

A su vez, se tiene que la teoria de la equidad expone que existen distintas reacciones y
cambios en el comportamiento de los empleados ante la injusticia en su lugar de trabajo por las
inequidades en el sueldo y demas beneficios de forma excesiva o insuficiente, entre las que se
encuentran el aumento o disminucién de participacion y contribucién a los objetivos
empresariales, modificacion la calidad de sus resultados, apreciaciones de desigualdad o equidad
de los aportes, comparacion con los deméas empleados, poca satisfaccion con el salario y demas
beneficios recibidos (Furnham, 2006).

En este sentido Adams 1963, expone en la regla de igualdad de su teoria que todos los
sujetos deben tener la misma oportunidad de recibir beneficios e incentivos, para que se perciba
la democracia en la organizacion.

En lo referente a la relacidn de justicia distributiva con la dimension de compensacion y
beneficios (,502**), se encontr6 que éstas al hacer referencia la importancia que tiene el
establecer la distribucion de salarios y beneficios de forma justa y equitativa segun el cargo, las
funciones y responsabilidades de los colaboradores, determinan la percepcién de los mismos
frente a la forma en que estan siendo retribuidos por el trabajo realizado en la organizacion. Tal

como lo refiere la Organizacion de las Naciones Unidas (2008), al hacer referencia a que todas
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las personas cuentan con el derecho de ser contratados laboralmente bajo condiciones equitativas
y satisfactorias que le permitan satisfacer sus necesidades basicas y la de sus familias.

Asi mismo, la investigacion realizada por Main en el 2000, la cual describe la situacion
salarial de las personas con cargos de obrero en Argentina obtuvo como resultado una relacién
positiva entre el tipo de remuneracion, la preocupacion por la distribucion equitativa de salarios y
la cantidad de dias laborados, por lo cual fue posible determinar que las personas con cargos de
obrero se encontraban satisfechos.

Frente a la relacion de la justicia distributiva y la dimensién de condiciones del ambiente
(,459**), no se encontr6 evidencia de la misma en otros planteamientos tedricos o empiricos, a
pesar de ello es posible hacer referencia a esta correlacion desde la importancia que tiene la
distribucién de bienes y servicios a cada uno de los colaboradores, puesto que ello determina la
percepcion de igualdad entre los mismos como lo propone Adams (1963) frente a la forma en que
se asignan los recursos y beneficios en el contexto laboral. Asi mismo, al comprender el valor
que tiene generar condiciones favorables para cada uno de los colaboradores, se debe plantear un
plan de accién de seguridad laboral desde una estrategia de igualdad a partir de instalaciones
confortables, ergondmicas e higiénicas y horarios razonables, como por ejemplo por medio de la
norma OHSAS (2007) la cual no solo tiene en cuenta la salud ocupacional, sino el desarrollo de
objetivos de seguridad en general teniendo en cuenta las condiciones econdémicas de la
organizacion.

En cuanto a la relacion de justicia distributiva y la dimensién derechos fundamentales
(,442**), se encontr6 que el cumplimiento de derechos y normas debe garantizar la asignacion
justa de recursos, bienes y servicios, lo que permite el desempefio de funciones del colaborador
de manera éptima al percibir equitativa la distribucion de recursos (Adams, 1963).

A su vez, en la investigacion de Mohammad y Mohammad (2013), se encontré que la

valoracién de equidad y justicia en la organizacion con respecto a los salarios y la asignacion de
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beneficios dependen de la percepcion del individuo frente al cumplimiento de las politicas y
derechos en relacion a su lugar de trabajo.

En cuanto a la relacion justicia distributiva e impacto social (,426**) no se encontraron
indicios de relaciones en otras investigativas ni en la literatura, sin embargo la percepcion de
equidad del colaborador frente a la asignacion de los recursos y beneficios impacta en la forma en
como se refiere a su organizacion generando asi una incidencia frente a otras compaiiias y la
forma en que estas se relacionan. Ademas, se considera que si los recursos y servicios que se
ofrecen a los colaboradores no se perciben como justos, se genera un menor COmMpPromiso,
desempefio y satisfaccion laboral, generando consecuencias en el rendimiento organizacional, la
calidad de los productos y por ende incumplimiento con la responsabilidad social.

Frente a la relacion de justicia distributiva con la dimension naturaleza de la tarea
(,354**), es posible comprenderla desde como es determinada la percepcion de los colaboradores
a partir de la evaluacion de los resultados obtenidos desde ciertas reglas de distribucion (Adams,
1963), es decir que cuando los colaboradores son ubicados de acuerdo a sus capacidades y
conocimientos, se les esta permitiendo el desarrollo de los mismos dentro de la organizacion, lo
cual genera una percepcidn satisfactoria en cuento al uso de las habilidades profesionales y
personales, de esta manera, la distribucion del salario y beneficios se asignan de acuerdo al cargo
al cual fue asignado el colaborador (Gomez, 2010).

Con respecto a la relacién de justicia distributiva y equilibrio laboral (,376**), en el
estudio realizado por Patlan, Martinez y Hernandez (2012), se expone la relacion de justicia
distributiva y la apropiacion del rol, el cual al ser un elemento de la dimension equilibrio laboral
permite comprender como la percepcion de la asignacién de recursos incide en el reconocimiento
de si mismo frente a la organizacién y su incidencia en su vida personal.

Frente a la relacion de justicia distributiva y la dimensién de desarrollo y seguridad

laboral (,428**), se encontr6 que los colaboradores al determinar su percepcion de forma
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individual y a través de la experiencia comparan las condiciones laborales, tanto de salario como
de beneficios, con respecto a los demas con el fin de determinar si es satisfactoria 0 no (Furnham,
2006). Por ello, al presentarse oportunidades de desarrollo, tanto laborales como de formacion, la
percepcion de igualad o equidad en los aportes al desarrollo de los objetivos organizacionales
esta enmarcada desde la comparacion con los demas determinando cuél deberia ser la persona
indicada para recibir este beneficio, teniendo en cuenta que tiene mayor posibilidad de continuar
en la organizacion.

En cuanto a la relacion justicia interpersonal y condiciones del ambiente y del trabajo
(,278*), se expone que los colaboradores evaltan el trato relacional en sus empresas durante la
aplicacion de todos los procedimientos organizacionales, en este caso existen estudios que
indican que los colaboradores esperan que sus empleadores proporcionen instalaciones
satisfactorias y equitativas con los deméas comparieros, es decir, un espacio y ambiente de trabajo
que promueva interrelaciones armoniosas Yy justas (Bies y Moag, 1986).

Ademas, estos autores, sefialaron que la sinceridad como elemento de la justicia
interpersonal, debe evidenciarse ante las condiciones del trabajo ofrecidas a los colaboradores,
esto implica que las personas no solo esperan ser tratadas de manera directa, sino que se
disgustan al ser engafiados ante las condiciones que las directivas han expuesto que brindarian,
por lo tanto, las organizaciones deben proporcionar informacion realista a sus colaboradores no
solo acerca de informacién que deben adquirir sino acerca de las instalaciones, maquinas,
herramientas, y horarios que se han pactado, para que desde el inicio se cree una relacion
adecuada entre las directivas y los demas cargos y con ello se fomente una percepcion de justicia
interpersonal satisfactoria, al cumplir con lo que se ha manifestado a los colaboradores.

Frente a la relacidn de justicia interpersonal y la dimension de compensacion y beneficios
(,239%), se encontré que esta dimensidn de la justicia al resaltar la importancia del trato de los

empleadores con los colaboradores, desde el respeto, la dignidad y el reconocimiento del otro,
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tanto en la forma de relacionamiento como en la toma de decisiones frente a las condiciones
laborales que ofrecen al momento de la contratacion (Wayne, Shore, Boomer y Tetrick, 2002), es
decir, que cuando los colaboradores perciben que la toma de decisiones de sus jefes y la forma en
que se esta llevando a cabo la distribucion de los salarios, compensaciones y beneficios por las
labores realizadas dentro de la organizacién son las adecuadas, la percepcidn es satisfactoria,
tanto para los colaboradores como para sus familias, puesto que les permite satisfacer las
necesidades basicas.

Por otra parte, se encontrd la relacion entre justicia interpersonal y desarrollo y seguridad
laboral (,278*), pues como lo proponen Wayne, Shore, Boomer y Tetrick (2002) cuando los
colaboradores perciben un trato equitativo y justo para todos, es mas alta la probabilidad de
aceptacion de las decisiones tomadas por los directivos frente a los movimientos laterales o de
ascenso que puedan llegar a darse en la compafiia, esto en el fin de generar mayor progreso frente
a los planes de carrera o de estabilidad que se manejan y de reconocimiento por parte de los otros
colaboradores, quienes son impulsados a trabajar en pro del desarrollo de sus capacidades,
habilidades y competencias que les permitan mantenerse dentro de la organizacion

Asi mismo se encontrd que el trato justo y equitativo eleva la percepcion de la justicia
interpersonal, es decir, se presentan todo tipo de reacciones positivas por parte de los empleados
frente a las demandas de la compafiia (Vaamonde, 2013). En este sentido, Adams (1963),
manifiesta que los empleados se sienten motivados a establecer relaciones justas desde su
percepcion de participacion parcial en los procesos de la empresa y equilibrio entre la manera en
que son tratados por sus superiores, lo que los lleva a establecer relaciones interpersonales mucho
mas fuertes generando una atmosfera de desarrollo continuo para todos.

Con respecto a la relacion de justicia informativa y democracia organizacional (,411**)
Wayne, Shore, Boomer y Tetrick, (2002) exponen que cuando se dan argumentos y explicaciones

claras a los colaboradores respecto a las decisiones tomadas y se permite la participacion,
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disminuyen las actitudes negativas de los individuos y las percepciones de desigualdad o falta de
democracia en los resultados que se obtienen, razon por la cual, se entiende que si las personas
piensan que cuentan con la informacion adecuada acerca de aquellos procedimientos y acciones
que los afectan o en otras palabras, el grado en el que las personas perciben que estan recibiendo
la adecuada y necesaria informacion sobre sus comportamientos tiene impacto en la percepcion
de equidad presente en su organizacién (Adams, 1963).

Frente a la relacion de la justicia informativa con la dimension de condiciones del
ambiente (,438**),no se encontrd informacion relevante, sin embargo, este tipo de justicia al
describir la forma en que se relacionan los colaboradores en el contexto laboral, estan
determinados por el foco estructural y social (Greenberg,1993), es decir que todo tipo de
comunicacion se da desde el rol que posee cada colaborador dentro la organizacion, por ello es
importante considerar informacion clara y precisa al igual que condiciones favorables en el lugar
de trabajo ofreciendo instalaciones confortables, herramientas ergonémicas y horarios razonables
con el fin de que se desarrollen las funciones y procesos de acuerdo a lo establecido, generando
de esta manera satisfaccion en los colaboradores puesto que se sienten coémodos frente a las
labores que realizan.

En cuanto a la relacion de justicia informativa y derechos fundamentales (,505*%*),
Wayne, Shore, Boomer y Tetrick, (2002), manifiestan que la forma en que se da a conocer la
informacion a los individuos y se argumentan las decisiones tomadas tienen efectos sobre los
colaboradores independientemente del cargo que se ocupe en la organizacion, por lo cual, se debe
tener en cuenta siempre la sinceridad y el trato respetuoso con los colaboradores (Wayne, Shore,
Boomer y Tetrick, 2002).

Por otro lado, Zapata, Olsen y Martins (2013), encontraron en su estudio “El intercambio
social desde la perspectiva del supervisor: confiabilidad del empleado como un predictor de la

justicia interpersonal y de informacion” que la generosidad y el respeto ante el intercambio de
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informacion entre diferentes cargos, generan mayor confianza, aumentando la probabilidad de
que se continle con las normas de justicia de la informacion, que a su vez influyen en las
percepciones de los empleados sobre la justicia y la forma en que son tratados de formas
equitativa.

Asi mismo, se expone en la investigacion de Mohammad, Kazem y Samiie (2013), que a
partir del respeto hacia el trabajador, se disminuye la realizacibn de manifestaciones
improcedentes, ya que si se experimenta una violacion de las normas de respeto o de derechos
esta claro que la promulgacion de la toma de decisiones e informacion no es la adecuada y esto
genera consecuencias en el desempefio de las funciones.

Frente a la relacion de la justicia informativa con la dimension de compensacion y
beneficios (,352**), se encontro que cuando la comunicacion de la toma de decisiones frente a las
condiciones laborales es dada a conocer de forma argumentada y bajo el principio de igualdad, la
percepcion de los colaboradores es satisfactoria, por ello la importancia de tener en cuenta lo que
propone la Secretaria del Senado (2014) en el Codigo Sustantivo del Trabajo cuando hace
referencia a la forma de relacionamiento que se debe establecer entre empleadores y
colaboradores, con el fin de que la misma este soportada en una comunicacion continua que le de
valor a todos los procedimientos que se lleven a cabo dentro de la organizacién y mas aun si se
refiere a la toma de decisiones frente a la asignacion de salarios y beneficios, haciendo referencia
a la coordinacién econémica y el equilibrio social.

En cuanto a la relacion de justicia informativa con la dimension de naturaleza de la tarea
(,347**), se encontré que los directivos o empleadores al hacer evidentes todos los procesos y
procedimientos que se llevan a cabo dentro de la organizacion en pro del desarrollo del talento,
asi como la forma en que son evaluados y les son asignadas sus tareas y funciones, le permite a
los colaboradores tener informacion clara, concreta y precisa, de las posibilidades de desarrollo

dentro de la organizacion desde el uso de sus habilidades, conocimientos y competencias
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(Gomez, 2010). De esta manera, es importante resaltar lo que se propone desde la Presidencia de
la Republica (2011), todas las organizaciones deben velar por condiciones favorables y
satisfactorias en el contexto laboral, teniendo en cuenta no solo la distribucion de los salarios,
sino las oportunidades de crecimiento y estabilidad dentro de la compafiia desde el desarrollo de
los colaboradores.

Frente a la relacién justicia informativa y desarrollo y seguridad laboral (,370**), se
encontrd que en el estudio realizado por Yesil y Ferit en el afio 2013, se identifica relacién entre
la justicia interaccional (compuesta por la interpersonal y la informativa) y la forma en que se
brindan las oportunidades de adquirir y brindar conocimiento para el desarrollo de los
colaboradores en las organizaciones, puesto que la forma de relacionarse y el intercambio de
conocimientos se asocia positivamente con la capacidad de innovacion y desarrollo en las
organizaciones.

Ademas Gomez en el 2010, expone que si los directivos dan a conocer informacion de
forma concreta acerca de las decisiones que se toman en la organizacion, los colaboradores
tendran claridad acerca de las oportunidades de desarrollo dentro de la organizacion y sobre su
estabilidad laboral, en este sentido, es importante resaltar lo que se expone desde la Presidencia
de la Republica (2011), en cuanto a este elemento de la calidad de vida laboral, pues todas las
organizaciones deben ofrecer oportunidades de crecimiento, capacitaciones y estabilidad dentro
de la compafiia para el desarrollo de los colaboradores, esto para generar condiciones laborales
dignas y justas y por ende percepciones de justicia equitativas.

Por otra parte la relacién de justicia informativa y equilibrio laboral (,351**), no se
encontraron otras investigaciones que estudien la relacion de estas dimensiones o que den
indicios de una posible relacién, sin embargo, se considera que cuando el individuo recibe
informacion clara y adecuada acerca de los procedimientos en los que esta involucrado se genera

un equilibrio laboral, puesto que se reconoce la importancia del rol de la persona dentro de la
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organizacion y por ende no afecta su desarrollo en los deméas aspectos de su vida (personal,
familiar, social), pues se tiene claridad en las decisiones que se han tomado y por ende en las
consecuencias de las mismas, pero si al contrario la persona no percibe equitativa la forma en que
recibe la informacion en su contexto laboral, se considera que esto puede generar sintomas
psicoldgicos y fisicos, que impacten su desarrollo en las demas esferas de la vida generando de
esta manera un desequilibrio laboral, por no reconocer su rol e importancia dentro de la
organizacion.

Finalmente, la relacién de justicia informativa e impacto social (,421**), Arboleda en el
afio 2009, manifiesta que es posible suponer que la justicia organizacional, al ser percibida como
estable en cuanto a la informacion que se brinda al consumidor sobre la toma de decisiones que
corresponde con sus necesidades, tendria efectos positivos en la organizacion a nivel de
competitividad e impacto social.

A su vez, se considera que estos efectos también se generan cuando el colaborador
percibe equidad frente a la informacion que se le brinde acerca de las decisiones y
procedimientos en los que estd involucrado, pues la forma en que percibe esto influye en su
desempefio y por ende en los resultados organizacionales, ademas como la manifiesta la
Sociologia, los colaboradores a traves de la empresa le comunican algo a la sociedad, pues las
organizaciones cumplen con ciertas funciones sociales debido a que en su sistema de
organizacion constituyen su medio exterior (Rolle, 1974).

10. Conclusiones

La percepcion de justicia que prevalece es la de tipo informativa, siendo esto relevante,
pues cuando el colaborador recibe informacion de forma clara y oportuna en su organizacion, se
genera un impacto positivo en las diferentes esferas de la vida del individuo y a su vez en los
resultados y el desempefio organizacional.

En cuanto a las dimensiones de la calidad de vida laboral que predominan, es decir, la
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dimension de derechos fundamentales y la dimensién de condiciones del ambiente, resaltan su
importancia al dar cuenta de la percepcion de equidad frente a las condiciones laborales y como
la organizacion es capaz de proporcionar a los colaboradores de condiciones laborales 6ptimas
para la realizacion de sus funciones sin dejar de lado le seguridad y el bienestar de los mismos.

Cuando los colaboradores perciben equidad en la informacion que reciben (justicia
informativa), en la participacion de la toma de decisiones de los procedimientos en los que estan
involucrados (justicia procedimental), en la forma en que se asignan los recursos y beneficios
(justicia distributiva) y se establecen relaciones y son tratados en su contexto laboral (justicia
interpersonal), se considera que prevalece la democracia organizacional, lo que reduce la
aparicion de comportamientos y emociones negativas que tienen impacto a nivel individual y
organizacional.

La dimension de compensacion y beneficios se encuentra directamente relacionada con la
dimension de justicia distributiva, puesto que hacen referencia a cdmo son asignados los salarios
y beneficios, de forma equitativa, de acuerdo a las responsabilidades, funciones y esfuerzo de
cada colaborador, todo ello desde el buen manejo de la informacion y el establecimiento de una
comunicacion continua entre empleadores y colaboradores haciendo alusion a las dimensiones
procedimental e informativa.

Cuando se cumplen los derechos fundamentales del colaborador (igualdad, respeto,
dignidad) a la hora de tomar decisiones, suministrar medios de participacion sobre los
procedimientos en los que esta involucrado el individuo y asignar los recursos, bienes y servicios,
hay una percepcion deseada de la justicia procedimental y la justicia distributiva, lo que genera
mayor compromiso Y satisfaccién laboral.

En cuanto a las dimensiones de naturaleza de la tarea y desarrollo y seguridad laboral al
hacer referencia al desarrollo, de habilidades, competencias y conocimientos que les permitan a

los colaboradores ejecutar tareas completas y estar en la capacidad de planeacion asi como
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asegurar su crecimiento laboral dentro de la compafiia, se hace evidente la importancia de
relacionarse con las dimensiones procedimental e informativa debido a que gracias al
conocimiento de los proyecto, procedimientos y procesos de ejecucion les es posible crecer tanto
profesional como personalmente y tener una percepcion satisfactoria frente a las decisiones
argumentadas equitativas bajo las cuales deben regir su hacer diario.

Al percibir los procedimientos como justos por la participacién que tiene el colaborador
en estos, se percibe el reconocimiento e importancia del rol dentro de la organizacion y por ende
un equilibrio laboral, asi como cuando dentro de los procedimientos son tenidas en cuenta las
posibilidades de crecimiento y permanencia en la organizacién, es decir desarrollo y seguridad
laboral.

En la percepcion de justicia procedimental incluyen factores como el impacto social que
tienen los procesos llevados a cabo en una organizacion a la hora de controlar y manejar de forma
responsable los recursos naturales y los desechos de la misma.

La forma en que es percibida la justicia en relacion a los recursos y beneficios ofrecidos
por la organizacion, tiene un impacto social, pues incide en la forma en que el colaborador se
refiere a la organizacion frente a otras compafiias, en la calidad del producto y su desempefio, lo
que genera consecuencias no solo para el colaborador sino para la organizacion.

Finalmente, tal como se muestra en los resultados y a partir de la discusion realizada, las
dimensiones que componen la variable justicia organizacional se encuentran significativamente
relacionadas con las dimensiones de calidad de vida laboral, puesto que los colaboradores
presentan una percepcion satisfactoria ante la forma en que son tratados por sus empleadores, por
las relaciones que se establecen en el contexto laboral, por la distribucién de salarios y beneficios
de acuerdo al grado de responsabilidad, por las oportunidades de desarrollo y crecimiento dentro
de la organizacion, por las condiciones de seguridad que les ofrecen, por el rol que se les permite

asumir en la compafiia y finalmente porque son tratados de forma equitativa y por lo tanto
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satisfactoria. Sin embargo, la dimension de justicia interaccional fue la que menos presento
correlaciones con las dimensiones que componen la calidad de vida laboral.
11. Aportes y limitaciones

La justicia organizacional se ha establecido como un predictor de diferentes variables
organizacionales, las cuales inciden en el ejercicio profesional del colaborador y los resultados
esperados por la organizacion. Sin embargo, no se habia profundizado en relacion con la calidad
de vida laboral, por ende este estudio servird de antecedente para futuras investigaciones que
indaguen la relacion de estas variables, siendo asi un aporte a la Psicologia, pues se encontraron
hallazgos relevantes entre sus dimensiones. Ademas, las investigaciones revisadas no reflejan el
interés por el estudio de estas variables en cargos operativos, que es la poblacion con la que se

desarrollo la investigacion.

En cuanto al campo de Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo, al ser un area de la
disciplina que evidencia la importancia del concepto de justicia aplicado en las organizaciones,
debido al impacto que genera en diferentes areas del contexto laboral, esta investigacion aporta al
estudio de esta variable psicologica en relacion con la calidad de vida laboral desde
comparaciones realizadas en cuanto a la semejanza, igualdad o equilibrio de las condiciones y

factores ofrecidas a los colaboradores.

Asi mismo, contribuird al desarrollo e implementacion de estrategias enfocadas a la
promocion de condiciones favorables y justas para los colaboradores y la disminucion de
demandas asociadas a factores de riesgo psicosociales como lo es la justicia organizacional, esto

para mejorar la calidad de vida laboral del colaborador.

A su vez, estos datos permitiran realizar una retroalimentacion a los colaboradores de las
dos empresas, en relacion a su percepcion de justicia organizacional y calidad de vida laboral, lo

cual le permitira a los directivos evaluar si las condiciones laborales actuales estan satisfaciendo
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las necesidades de los colaboradores.

En relacion a las investigadoras se considera que la ejecucion de esta investigacion
permiti6 mayor acercamiento a poblaciones con las cuales no habian trabajado en anteriores
oportunidades y tener mayor conocimiento de los conceptos justicia organizacional y calidad de

vida laboral en un sentido practico e investigativo.

En cuanto a las limitaciones, en primer lugar aparece el manejo del tiempo para el
desarrollo de la tesis puesto que era dificil acordar los encuentros entre las investigadoras por la
diferencia de horarios disponibles y en segundo lugar respecto a la poblacion, teniendo en cuenta
que en un comienzo se contaba con 40 colaboradores que habian accedido hacer parte del
proyecto se decide contactar a otra compafiia que estuviera interesada en participar en el
desarrollo de la investigacion y que a su vez, contara con colaboradores que cumplieran con los

criterios de seleccion de la muestra para finalmente obtener 80 participantes en la investigacion.

De esta manera, se considera que al hacer evidentes las limitaciones, es posible motivar a
futuros procesos investigativos en los cuales se tenga en cuenta lo referente a los participantes, ya
que como se trabajo con una muestra de 80 colaboradores, se limita la posibilidad de realizar una
generalizacion de los resultados al ser una muestra representativa solo en el sector de la
construccion, ademas esta investigacion al estar integrada solo por cargos operativos hace mas
interesante buscar aplicarla a otro tipo de cargos en el sector de la construccion y comparar los
resultados entre las distintas poblaciones. A su vez, replicar este estudio en colaboradores de
otros sectores, nos podria generar una vision mas amplia acerca de la percepcidon de justicia
organizacional, calidad de vida laboral y su relacion, generando informacién que contribuya al
estudio de estas variables en diferentes sectores.

Finalmente, seria interesante hacer comparaciones a partir de los datos sociodemograficos

obtenidos y el tipo de contrato, teniendo en cuenta que son variables que nos podrian dar
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informacion relevante para futuras investigaciones y para tener una vision mas amplia de las
variables estudiadas.
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