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Resumen

Actualmente, las organizaciones han experimentado profundos cambios en
connotaciones tecnoldgicas, econdémicas, politicas, sociales y culturales. Los rapidos
cambios han provocado la necesidad de que las personas que componen las organizaciones
hagan frente a las nuevas condiciones laborales y se adapten con flexibilidad a estas nuevas
necesidades, lo cual ha generado que el bienestar de los trabajadores haya tomado mayor
importancia dentro de dichas organizaciones, puesto que esto tiene un impacto en el
desempefio y la productividad que pueda tener un trabajador dentro de la organizacion. El
objetivo principal de esta investigacion fue analizar la relacion entre la justicia
organizacional, engagement en el trabajo y el desempefio laboral en una muestra de
empleados del Centro de Justicia para las Mujeres en San Luis Potosi (CIJM). Para llevar a
cabo la investigacion, se recolectaron datos de una muestra de 75 empleados del CIJM en
sus cuatro centros de trabajo: San Luis Potosi, Rio Verde, Matlapa y Matehuala. El tipo de
estudio utilizado es descriptivo y correlacional y su disefio fue trasversal, ya que los datos
fueron recolectados en un solo momento. Los resultados sefialan que existe una correlacion
positiva entre las tres variables justicia organizacional, engagement y el desempefio laboral
en los empleados del CJM. Sin embargo, se considera que los tres factores pueden llegar a
influir en otras variables organizacionales, razon por la cual su estudio continta siendo de
gran interés para la investigacion social.
Palabras clave: Justicia organizacional, engagement, desempefio laboral, Centro de

Justicia para las Mujeres en San Luis Potosi.

VI



Dedicatorias

Dedico este trabajo principalmente a Dios, quien ha sido mi guia, fortaleza y por
permitirme llegar hasta este momento tan importante de mi formacion profesional.

A mi madre, Alicia Cardenas Castillo y a mi padre, Raul Oviedo Barrera por ser las
personas que me han acompafiado durante toda mi trayectoria deportiva, profesional y de
vida, quienes con sus consejos han sabido guiarme durante todo este camino, lo cual me ha
permitido llegar a cumplir hoy un suefio mas.

A mi hermana Rebeca Oviedo Cardenas, por ser el pilar mas importante en mi vida,

por demostrarme siempre su carifio y apoyo incondicional.

VII



Agradecimientos

Quiero expresar mi gratitud a la Universidad Autonoma de San Luis Potosi por
haberme permitido desarrollarme y darme las herramientas necesarias para mi formacion
personal y profesional.

Quiero expresar mi mas grande y sincero agradecimiento a la Dra. Aida Ortega
Veldzquez, quien, con su direccidn, conocimiento, ensefianza, tiempo y apoyo, asi como la
sabiduria que me transmitio durante mi formacion profesional, me permitio culminar este
trabajo.

Mi profundo agradecimiento a cada uno de mis profesores que han estado en cada
una de las etapas de mi vida, quienes con la ensefianza y sus valiosos conocimientos
hicieron que pueda crecer dia a dia como profesional y como persona, gracias a cada uno de
ustedes por su paciencia, dedicacion y apoyo incondicional.

Finalmente, quiero agradecer a todos mis amigos, por apoyarme en cada momento,
por sus consejos y palabras de aliento que hicieron de mi una mejor persona y forman parte

de todos mis suefios y metas.

VIII



Contenido

Capitulo 1: INTFOAUCCION.......cueiivieie ettt et e e e neenee e 1
1.0 ANEECEUBNTES ...t 1
1.2 ProBIEMALICA. .......oveeiiiieeiee e 4
1.3 Preguntas de INVESTIgACION..........cccveiueiieiice e 6
1.4 Objetivos de INVESHIGACION ..........coveieiieiieeie s 7

1.4.1 ODJetivo GENEIAl .......cc.oceiieee et 7
1.4.2 Objetivos ESPECITICOS .......ccveiiiiieiieie e 7
1.5 JUSEITICACION ...ttt 7
1.6 Delimitacion de 1a INVESLIQaCION............coveveiieiece e 8
L7 HIPOESIS. ...ttt sttt s b e te et e st e e e s reesreeteeneeareeee s 10
1.8 Modelo de INVESLIGACION..........ccecieiieiicc e 10

Capitulo 2. MArCO tEOFICO .....c..eiiecieciecie ettt re e sre e 11
2.1 AMINISTTACION ...t 11
2.2 Antecedentes de 12 JUSHICIA ..........coviiiiiiiiiiiic e 12
2.3 LAEQUIAA ......coeeieeeeceee s 13
2.4 Justicia OrganizaCional .............cccoceiieiiiie i 16

2.4.1 Dimensiones de la Justicia Organizacional .............c.ccccoeeveveiieieeie s, 18
2.4.2  JUSHICIa DISLIDULIVA. .......civiieiiiieeice e 19
2.4.3 Justicia procedimental ...........cccoovviiiiiiie i 20
2.4.4 Justicia INteracCional.............cooiiiiiiicici e 21
2.4.5 Relacion de la Justicia con otras variables organizacionales. .................. 22
2.5 Psicologia Organizacional POSItIVA.............cccccveiiiieii e 24

IX



2.5.1 Engagement en el trabajo .........ccceeeeieiieii i 26

2.5.2 Dimensiones del engagement en el trabajo..........cccccevevviveviececceciee, 32
2.5.3 Por gué los trabajadores engaged tienen un mejor rendimiento............... 33
2.6 Desempernio 1aboral............ccoiveiiii i 35
2.6.1 Desempefio adaptatiVo .........ccccecvereeieiiese e 38
2.6.2 Evaluacion del desempenio .........cccviieiieiiciie i 40
2.6.3 La responsabilidad de la evaluacion del desempefio..........cccccvevvevernenee. 42
2.6.4 Objetivos de la evaluacion del desempeno..........cccccevveevveveiieiecce s, 43
2.6.5 Beneficios y ventajas de la evaluacion del desempefio..........c.cccceveneee. 44
2.6.6 Importancia de la evaluacién del desempefio en las organizaciones........ 46

2.7 Relacion entre Justicia Organizacional, Engagement y Desempefio Laboral.47

(O o1 (U] (o TS I \V/ =1 (o [o] (oo T USROS 49
3.1 TIpO de INVESHIGACION ....c.veciieiecie et 49
3.2 PartiCIPANTES ....c.veeviceic ettt sttt ns 50
3.3 Procedimiento de MUESEIEO ..........couiiiiieeirieeeeeie e 50
3.4 ProCRAIMIBNTO .....cvieeiietiiteeeest ettt 50
3.5 Recoleccion de datos Y Medidas .........ccceeveiieiieiiieieeie e 51
3.6 Variables de eStUAIO ..........eoveiiiiieiiireee e 53
3.7 Operacionalizacion de Variables ............cccceiieiiiicieece e 53
3.8 TIPO 0B ESTUIO ... eiiiieiieciie ettt 55
3.9 TIPO B TISEMD ..cuveeiiietie ittt ettt e et e e e ane e 55
3.10 ANALISIS 08 UALOS .....vvviiiieiesieiee e 56
3.11 Validacion del INStrUMENTO ........coviiierieiieieee e 56



Capitulo 4: RESUITATOS .....ccueeveiiieiieie ettt re e sneennas 58

4.1 Resultados de variables sociodemograficas..........ccccvvveveiiieieeiicic v, 58
4.1.1 Sede de trabafO ......c.coveiiiieee e 58
4.1.2 Unidad o departamento de trabajo..........cccccvevveriieieeriecieeseeie e 59
41,3 SEXO ottt 60
4. 1.4 EStAd0 CiVil .o.oovciiiiiicciee e 60
O ST o - To USSP TP TP 61
4.1.6 Ingreso mensual ECONOMICO .........coveieiieiieie e 61
4.1.7 Antiguedad en el CIM ........ccv i 62
4.1.8 Antiguedad en el puesto actual.............ccevvevieiiieieeie i 63

4.2 Resultados de estadisticos descriptivos de variables organizacionales........... 63
4.2.1 Resultados descriptivos de las variables del estudio............cc.ccccvevurnene. 63

4.2.2 Resultados de estadisticos descriptivos de la variable Justicia
OrganizaCional ...........cooiiiiiiic e e 64
4.2.3 Resultados estadisticos descriptivos de la variable Engagement............. 64

4.2.4 Resultados estadisticos descriptivos de la variable de Desempefio Laboral

....................................................................................................................................... 64

4.3 Correlaciones entre las variables de eStudio ........cccvveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 65
Capitulo 5. CONCIUSIONES.......c..iiiiiieciece st 67
RETEIENCIAS ... 72
AN X O .o e et 92

XI



Figura 1. Modelo de investigacion

Listado de Figuras

XII



Listado de Graficas

Grafica 1. Sede de trabajO .......ccccceeiieiieiie e 58
Gréafica 2. Unidad de trabajo ........ccceeieiiieiiec e 59
GIAFICA 3. SEXO ...ttt b bbb bbb bt b et b bt 60
Grafica 4. ESA00 CIVIl .......ccoiiiiiiiiiee e 60
GrafiCa 5. EAAU ....c.eciieieeiciseee e 61
Grafica 6. INGreSO MENSUAL.........ccveiiieieiie et re e e e 62
Gréafica 7. Antigliedad en el CIM .......coi i 62
Gréafica 8. Antigliedad en el PUESTO .......ccveiuieiiiicce e 63

XIII



Listado de Tablas

Tabla 1. Descripcion de las dimensiones/componentes de la propuesta multidimensional
expandida del desempefio laboral individual...............ccoooeiiieii i 37
Tabla 2. Operacionalizacion de Variables.............cccevveieiieie e 53

Tabla 3. Nivel de confiabilidad de las variables de justicia organizacional, engagement y

deSempPER0 A0APTALIVO. .......ccuiiieieeie et 57
Tabla 4. Resultados descriptivos de las variables del estudio............ccccoevveveiieiiccccene, 63
Tabla 5. Resultados de estadisticos descriptivos de variable Justicia Organizacional......... 64
Tabla 6. Resultados de estadisticos descriptivos de la variable Engagement ..................... 64

Tabla 7. Resultados de estadisticos descriptivos de la variable de Desempefio Laboral ..... 65

Tabla 8. Correlaciones entre las variables de eStudio...........oevveeeeeeeeeieee e, 66

XIV



Capitulo 1: Introduccion

1.1 Antecedentes

Hoy en dia, muchas organizaciones luchan por sobrevivir y son capaces de responder a
diversos cambios y situaciones que ocurren a escala global. Estos fendmenos
internacionales han afectado a diferentes organizaciones a nivel mundial. Para adaptarse a
estos cambios, las organizaciones necesitan un equipo de empleados involucrados en su
trabajo y que estos demuestren el comportamiento necesario para que la organizacion
supere estos sucesos de cambio (Rodriguez, Martinez & Salanova, 2014).

En los ultimos afos, la investigacion psicoldgica sobre el trabajo organizacional se
ha centrado en la capacidad y ventajas de los trabajadores, grupos y organizaciones para
lograr el dptimo funcionamiento, especialmente en momentos de crisis econdmicas y
sociales (Salanova, Llorens, Cifre & Martinez, 2012; Salanova, Martinez & Llorens, 2005;
Seligman & Csiksentmihalyi, 2000).

Durante mucho tiempo, las ideas tradicionales sobre las organizaciones han
transmitido una opinion, en la cual estas organizaciones estan concebidas bajo la guia de la
codicia y el egoismo, y el crecimiento financiero es la Unica medida del éxito. Este
concepto deja fuera algunos aspectos que son fundamentales para una comprension cabal
del fendmeno que se esta resolviendo en una época como la actual. Un reexamen de las
organizaciones nos permite conocerlas como lugares donde la colaboracién, el aprecio y el
significado a menudo aparecen, el bienestar humano se convierte en un indicador clave de
éxito y las relaciones sociales se caracterizan por la lealtad, la compasion, el respeto y la
honestidad (Cameron & Spreitzer, 2012).

Dentro de esta nueva mirada de las organizaciones se puede ubicar a la justicia

organizacional, como un concepto ampliamente estudiado dentro de las organizaciones,
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basado en diferentes teorias como la equidad, la justicia y la motivacion; su investigacion
ha despertado gran interés, debido que se ha encontrado la relacion con diversas variables
de estudio como el compromiso, engagement, desempefio laboral y la satisfaccion, entre
maés (Rios & Carranza, 2019).

Debido a que diferentes paises a menudo tienen préacticas discriminatorias y
desiguales en el lugar de trabajo y la vida social diaria, el concepto de justicia
organizacional se ha fortalecido. Por ello, instituciones internacionales como las Naciones
Unidas (ONU) y la Comision Economica para América Latina y el Caribe (CEPAL) han
promovido la igualdad de género y la justicia para los miembros de diferentes
organizaciones (Borde, 2002; CEPAL, 2010; Frauenheim, 2015; Marin, 2016; Pungiluppi,
Castro & Mufoz, 2010; UniFem & UNGC, 2016).

Como se citd anteriormente, la investigacion sobre justicia organizacional ha sido
de gran interés y ha ido en aumento (Colquitt, Greenberg & Zapata-Phelan, 2005) citados
en (Johnson, Lanaj & Barnes, 2014), sin embargo, la mayoria de las investigaciones han
sido elaborados en Estados Unidos y Europa, por lo que hace falta analizar el concepto de
justicia organizacional y sus relaciones con otras variables en el contexto mexicano.

Otra de las variables clave que ha emergido en el area del comportamiento
organizacional, es el engagement en el trabajo, el cual ha sido definido (Shaufeli, 2002?)
como un estado “psicolégico positivo vinculado con el trabajo que esta determinado por el
vigor, la dedicacion y la absorcion”.

Siendo (el engagement) un indicador de motivacion intrinseca por el trabajo,

centrandose en el funcionamiento Optimo del ser humano y la calidad de vida

laboral en el futuro. ElI engagement se refiere a un estado cognitivo afectivo mas



persistente en el tiempo, que no esta centrado en exclusivamente en un objeto o

conducta (Schaufeli & Bakker, 2004, p. 295).

El engagement se ha convertido en una estrategia organizacional que ayuda a los
miembros de la organizacion a determinar sus roles laborales para que puedan ser utilizados
en el desarrollo de actividades laborales y expresiones fisicas, cognitivas, emocionales y
psicoldgicas para reflejar estos roles. La participacion tiene un significado especial en el
ambito laboral porque esta asociada a variables de estudio, razén por la cual diversas
investigaciones la asocian con altos indices de rendimiento y desempefio laboral.

En el actual contexto globalizado en el que vivimos, constantemente estamos
evaluando el desempefio de las cosas, los objetos y las personas que nos rodean. Uno de los
aspectos mas tangibles y predecibles de una organizacién es el aumentar el desempefio de
sus trabajadores, lo que repercute y tiene un gran impacto en el logro de las metas
establecidas (Chiavenato, 2011). Acorde con Borman & Motowidlo (1993), el desempefio
se define como un conjunto de comportamientos interpersonales y voluntarios, estos
comportamientos se ven afectados por la motivacion y el entorno social de la organizacion.
La evaluacion del desempefio es un fenémeno comuin en nuestras vidas y en el ambiente
organizacional (Chiavenato, 2011).

Varios estudios han encontrado que existe una correlacién entre el engagement y el
desempefio laboral, que se refiere a como las personas se desempefian en las tareas
necesarias para desempefiar sus funciones laborales y coémo contribuyen positivamente al
entorno social y psicoldgico de la organizacion (Christian, Garza & Stalker, 2011).

En conjunto, estas tres variables, podrian jugar un rol significativo en el progreso de
las organizaciones, dados sus antecedentes de relacion positiva con otras variables

organizacionales, tales como: abandono organizacional, clima laboral, compromiso,
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satisfaccion laboral, entre otros. Las organizaciones enfrentan varios problemas de
rendimiento, una de las principales causas de los problemas internos dentro de estas
organizaciones es la falta de desempefio laboral, lo que dificulta el desarrollo del trabajo
creativo e innovador.

Es por eso, que este trabajo busca analizar la justicia organizacional, el engagement
en el trabajo y el desempefio laboral que tiene la organizacion con los empleados, asi como
los empleados hacia la organizacion, ya que muchas de las veces ese lazo de confianza o de
variables que van vinculadas no existen o se rompen por percances que se dan con el pasar
del tiempo.

Este tipo de lazos dentro de una organizacion, deben de existir o enlazarse ya que al
estar dentro de una organizacion trabajando como empleado o como director, eres parte de
una familia, con una cantidad grande de personas y sea cual sea el puesto que ocupes, todos
dependen de todos.

A nivel organizacional y social, el bienestar de los trabajadores y de otras partes
interesadas es un tema de suma importancia, porque ademas de responder a las
problematicas humanitarias y de sustentabilidad, las organizaciones saludables también
pueden garantizar su permanencia al contar con un mejor desempefio por parte de sus
trabajadores (Keller & Price, 2011).

El presente estudio se orienta a explorar las posibles relaciones entre justicia
organizacional, el engagement y el desempefio laboral en el Centro de Justicia para las
Mujeres en San Luis Potosi (CIM).

1.2 Problemética
Actualmente, debido a la situacién de crisis que se esta viviendo, nos encontramos

en momentos llenos de incertidumbre y tension, el cual estamos seriamente preocupados
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por el futuro de la economia y la sociedad. Se han observado transformaciones profundas
en diferentes niveles organizacionales, tales como: estrategias empresariales, la direccion y
gestion de los recursos humanos y de equipos, valores institucionales y personales, y
nuevas habilidades valoradas por los empleados (Salanova, Martinez & Llorens, 2014).

Ante este panorama, el bienestar de los trabajadores ha tomado mayor importancia
dentro de las organizaciones, puesto gque esto tiene un impacto en cuanto al desempefio y
productividad que pueda tener un colaborador dentro de una organizacion. EI papel del
recurso humano se ha vuelto en un indicador importante en la organizacion, ya que uno de
los principales desafios para los gerentes es comprender y entender cual el valor agregado
que cada trabajador aporta a la organizacién y consolidar que se logren los objetivos de la
empresa y su participacion al resultado final (Werther & Davis, 2008).

De acuerdo con el sitio web del Gobierno del Estado de San Luis Potosi,

el Centro de Justicia para las Mujeres, es el organismo encargado de brindar

atencion y servicios integrales, multidisciplinarios y trasversales a las mujeres

victimas de violencia, asi como sus hijos e hijas, con un sentido de derechos
humanos, de género y de interés superior de la infancia (Gobierno del Estado de San

Luis Potosi, CIM).

Conforme lo dicta la Ley del CIM del Estado de San Luis Potosi (2017), la
violencia en todos aspectos, especialmente la violencia de género continta alcanzando
niveles alarmantes. En nuestro pais, cerca de una quinta parte (46%) en mujeres de 15y
mas afios, han sido victimas de violencia por parte de su pareja durante su relacion actual o
reciente; no hay duda de que la solucion de este problema sigue estando en la agenda
publica como un reto prioritario. El centro de Justicia para Mujeres en San Luis Potosi se

ha planteado:



promover la cultura de la denuncia, reducir la impunidad y brindar apoyo a las
mujeres en la construccidn de un proyecto de vida sin violencia que dé sustento a su
desarrollo integral y al de su familia, brindando sus servicios a las mujeres victimas
y a sus hijos e hijas en un ambiente seguro y confiable en el que puedan recibir la
atencion debida.

Sin embargo, el Centro de Justicia para Mujeres en la préactica, ha enfrentado
serias dificultades para lograr que las diversas instituciones publicas que deben
coordinarse para brindar la multiplicidad de servicios y atencidn que se requiere, se
integren en el mismo espacio fisico, cuestion que resulta indispensable para evitar la
revictimizacion de las mujeres victimas de violencia y evitar su desanimo ante la
idea de tener que ocurrir a diversas oficinas para recibir la atencién que requieren
(Ley del Centro de Justicia para las Mujeres del Estado de San Luis Potosi, 2017).
Una de las preocupaciones de los directivos del CIM es lograr que sus trabajadores

eleven su nivel de rendimiento para obtener una mayor productividad. Es importante
resaltar que el CJM cuenta con el personal capacitado en su ramo. Por lo anterior, resulta de
suma importancia conocer el nivel de justicia organizacional, el engagement y el
desempefio laboral con el que cuenta dicho centro.
1.3 Preguntas de Investigacion
1. ¢Qué relacion existe entre la justicia organizacional y el engagement en el trabajo
en una muestra del sector publico?
2. ¢Qué relacidn existe entre la justicia organizacional y el desempefio laboral en una
muestra de empleados del sector publico?
3. ¢Qué relacion existe entre el engagement en el trabajo y el desempefio laboral en

una muestra de empleados del sector publico?
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1.4 Objetivos de Investigacion
1.4.1 Objetivo General
Analizar la relacion entre justicia organizacional, engagement en el trabajo y el
desempefio laboral en una muestra de empleados del sector publico.
1.4.2 Objetivos Especificos
1. Analizar la influencia de la justicia organizacional sobre el engagement en el trabajo
en una muestra de empleados del sector publico.
2. Analizar la influencia de la justicia organizacional sobre el desempefio laboral en
una muestra de empleados del sector publico.
3. Analizar la influencia del engagement en el trabajo sobre el desempefio laboral en
una muestra de empleados del sector publico.
1.5 Justificacion
El término de justicia en el campo de las organizaciones empezé a tener mayor auge
en Europa, siendo menor en América. La justicia organizacional tiene la capacidad de
generar enormes beneficios para las organizaciones y los empleados; por ejemplo, una
mayor confianza y compromiso organizacional, lo cual provoca un incremento en el
desempefio laboral. Con base en lo anterior, se considera pertinente poner a prueba el
modelo de Niehoff & Moorman (1993), enfocado en la evaluacion de las tres dimensiones
de justicia. La metodologia utilizada para la adaptacion de la escala consistié donde se
evalué la relacion de la justicia con otras variables, en este caso particular: el engagement
en el trabajo y el desempefio laboral. Con los antecedentes antes mencionados y la peticion
expresada de una organizacion publica (Centro de Justicia para las Mujeres) se realizo este
trabajo de tesis para aportar conocimiento tedrico y practico respecto a las variables antes

mencionadas.



El trabajo abordard las variables de justicia organizacional, el engagement y el
desempefio laboral en una muestra de empleados del sector pablico, especificamente en el
Centro de Justicia para las Mujeres en San Luis Potosi. Una de las particularidades que
presenta el CJM es la importancia del papel que juega su personal dentro de él. Esto
representan una proporcion importante dentro de los distintos organismos publicos y, por lo
tanto, cualquier mejoramiento relacionado con la gestion de estos repercutira directamente
en la imagen, objetivos y sobre todo en los resultados que CIJM se proponga hacer. La
finalidad de este trabajo es analizar la relacion existente entre la justicia organizacional, el
engagement y el desempefio laboral y asi poder establecer como se vinculan entre si dichos
conceptos.

Las perspectivas de este proyecto de investigacion es que los resultados que se
obtengan de dicha investigacion aporten datos e informacién que faciliten el disefio de
estrategias que le permitan al CJM mejorar su desempefio organizacional, y a la vez,
detectar la causa raiz del problema que se vive internamente.

1.6 Delimitacién de la Investigacion

Esta investigacion esta delimitada al estudio de los empleados del Centro de Justicia
para las Mujeres en San Luis Potosi. Se tomo una muestra de 75 individuos de diferentes
areas. Asi mismo, como se menciond anteriormente, en esta investigacion se busca
observar la correlacion que existe entre la justicia organizacional, el engagement en el
trabajo y el desemperio laboral, aportando un amplio campo de estudio, ya que la justicia
organizacional se relaciona positiva y negativamente con diferentes variables.

Los CJM son el resultado de la suma de esfuerzos y recursos entre el Gobierno de la

Republica, las entidades federativas y las organizaciones de la sociedad civil, para la



creacion de espacios que concentran bajo un mismo techo, servicios
multidisciplinarios tales como:
a) Atencion psicoldgica, juridica y medica;
b) Albergues temporales;
c) Ludoteca con expertas/os en temas de desarrollo infantil, y
d) Talleres de empoderamiento social y economico para apoyar a las
mujeres a salir del circulo de violencia.
Obijetivos del Centro de Justicia para las Mujeres
De acuerdo con el Manual de Organizacion del Centro de Justicia para las Mujeres,
2019 el CJM tiene, entre otros, los siguientes objetivos:
Asesorar, apoyar y acompafiar a las mujeres victimas de violencia y en su caso a sus
menores hijos e hijas en los procesos necesarios para resolver su problematica en
torno a la violencia, recuperar su seguridad, lograr su pleno acceso a la justicia y
contribuir a que en los ambitos de la vida familiar, social, cultural, educativa,
laboral, politica y econdmica.
Proporcionar orientacion y atencion a las mujeres, sus hijas y sus hijos para
salvaguardar en todo momento su integridad como usuarias del CIM.
Facilitar a las mujeres victimas de violencia el acceso a la justicia, para combatir y
contrarrestar la violencia que sufren y pone en riesgo su vida.
Ofrecer un ambiente seguro, empatico y confiable a las usuarias, sus hijas e hijos,
en donde se respete su dignidad.
Contribuir a la reduccién de las tasas de violencia de género, familiar, sexual y de
homicidios dolosos contra mujeres tipificados como feminicidios.

Fomentar el incremento de las denuncias y reducir la impunidad.
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Favorecer una mayor confiabilidad en el sistema de justicia.

Evitar la revictimizacién de las usuarias través de la prestacion de servicios

integrales y multidisciplinarios bajo el mismo techo y a traves de las redes de

instancias asociadas;

Consolidar un equipo multidisciplinario profesionalizado y destacado en el tema de

género y violencia contra las mujeres.
1.7 Hipdtesis

H1: La percepcion de justicia en sus tres dimensiones (distributiva, procedimental e
interaccional) se asociara positivamente al engagement en el trabajo en una muestra de
empleados del sector publico.

H2: La percepcion de justicia en sus tres dimensiones (distributiva, procedimental e
interaccional) se asociara positivamente al desempefio laboral en el trabajo en una muestra
de empleados del sector publico.

Hipdtesis 3: El engagement en el trabajo se asociara positivamente al desempefio
laboral en una muestra de empleados del sector pablico.

1.8 Modelo de investigacion

Figura 1. Modelo de investigacién

Justicia
Distributiva \
Justicia R Engagement R Desempefio
Procedimental " en el trabajo Laboral

Justicia /

Interaccional

Figura 1. Modelo de investigacién

Fuente: Elaboracidn propia.
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Capitulo 2. Marco teorico
2.1 Administracion
La administracion es una actividad que realiza el ser humano en diferentes &mbitos de su
vida diaria. Todos debemos gestionar los recursos para alcanzar las metas y objetivos
marcados para que podamos aprovecharlo al maximo en cada uno de nuestros dias. Hoy en
dia, la administracion se considera un campo del conocimiento lleno de complejidad y
desafios (Chiavenato, 2006).

El mundo en el que vivimos estd construido por una sociedad institucionalizada
compuesta por organizaciones. Cada organizacion planifica, coordina, dirige y controla
todas las actividades (actividades especializadas) relacionadas con la produccion de bienes
(productos) o la prestacion de servicios; estos consisten en recursos humanos y no humanos
(fisicos y materiales, financieros, tecnoldgicos, mercadoldgicos, etc.). La vida de las
personas esta estrechamente relacionada con la organizacién y estas organizaciones
dependen del trabajo de las personas. En la sociedad moderna, las personas nacen, crecen,
aprenden, viven, trabajan, juegan, interactian y mueren dentro de las organizaciones
(Chiavenato, 2006).

La administracién no es mas que la direccidn racional de las actividades de la
organizacion, ya sea con o sin fines de lucro. Significa planificar, organizar (estructurar),
dirigir y controlar las actividades que se realizan en la organizacién y distinguirlas segun la
division del trabajo. Por tanto, la gestion administrativa es vital para la supervivencia y
éxito de la organizacion. Sin la administracién, las organizaciones nunca tendran las
condiciones que les permitan sobrevivir y crecer (Chiavenato, 2006).

En la era actual de complejidades, cambios e incertidumbres, la gestion

administrativa se ha vuelto en una de las areas més fundamentales de la actividad humana.
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Vivimos en una sociedad en la que dominan las organizaciones y los esfuerzos de
cooperacion humana son el pilar basico de la sociedad. La labor basica de la administracion
es hacer las cosas a traves de las personas de manera efectiva y eficiente. En una
organizacion (ya sea una industria, una empresa, una organizacion de servicio publico, un
hospital, una universidad, una institucion militar o cualquier otra forma de empresa
humana), la eficiencia y eficacia de las personas que trabajan juntas son de gran
importancia para lograr un objetivo comun, el cual depende de la capacidad de las personas
gue estan encargadas de realizar las funciones administrativas (Chiavenato, 2006).
2.2 Antecedentes de la Justicia

En lo que respecta al concepto de justicia, en general, la reflexion en torno al tema
es muy antigua. Desde el campo de la filosofia, por ejemplo, en La Republica de Patron,
Socrates debate la tesis de Trasimaco para quien la justicia era lo que convenia al mas
fuerte, afirmando que la justicia era la excelencia del alma (Platén, 2011). Desde la época
de Platon y Aristoteles, los seres humanos han tratado de buscar la justicia en todos los
aspectos de la vida (Ryan, 1993).

En tiempos modernos, desde el punto de vista de la economia del bienestar, uno de
los més prestigiosos pensadores, como Amartya Sen, Premio Nobel de Economia en 1998,
considera que “dada la pobreza global, es necesario construir la justicia con base en la
solidaridad global que permita asumir la responsabilidad del desarrollo tanto propio como
ajeno” (Eslava, 2010). En los tiempos actuales, los cientificos sociales han estado prestando
atencion a lo que la gente piensa que es justo, tratando de comprender las consecuencias
relacionadas con sus actitudes y comportamientos (Vaamonde, 2013).

Existen diferentes teorias sociales que buscan proporcionar una explicacion sobre el

concepto de justicia, por ejemplo, la teoria de la equidad (Adams, 1966), equidad en el
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intercambio social (Homans, 1961), expectativas en el intercambio social (Blau, 1964),
normas de distribucién mdltiple (Leventhal, 1976); equidad en los procedimientos de
disputas (Thibaut & Walker, 1975) y la teoria del trato interpersonal (Bies & Moag, 1986).
Mediante estas teorias se ha favorecido la compresion sobre la justicia como un constructo
social (Colquitt, Conlon, Weson, Porter & Ng, 2001).

Leventhal (1980) enfatiza la equidad de los procedimientos y sienta las bases para
establecer estandares y procedimientos en la organizacion para que deban cumplirse y que
los trabajadores puedan considerarlos como la base de la justicia: aplicabilidad a todos los
empleados, sin prejuicios, utilizando informacién valida y confiable, mecanismos para
identificar desviaciones y realizar correcciones, ajustar los estandares éticos del grupo y
considerar las opiniones de los trabajadores.

De igual manera, Bies & Moag (1986) aseguran que la relacion y la comunicacion
entre los trabajadores y sus superiores deben ser de alta calidad y que los trabajadores
deben ser tratados con dignidad, recibiendo un trato amable y con respeto, de parte de sus
gerentes haciendo asi importantes contribuciones a la justicia interaccional.

Por su parte, Greenberg (1987) menciona que la justicia organizacional tiene su
antecedente en las teorias de justicia social e interpersonal que son aplicadas para el
entendimiento de la justicia dentro de las organizaciones. Para Mladinic e Isla (2002)
indican que el concepto de justicia organizacional hace referencia a la percepcién de los
empleados y su evaluacion de los resultados o procesos, es por esto que la justicia
organizacional es subjetiva, ya que hace referencia a las percepciones de los trabajadores.
2.3 La Equidad

Se entiende por equidad, como la distribucion justa cuando se percibe una cierta

cantidad entre lo que uno pone y lo que espera recibir, en comparacion con los demas
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integrantes que forman parte de una situacion semejante (Barberd, Pastor, Martinez &
Castafio, 1990).

La justicia organizacional esta basada principalmente en la teoria de Adams (1965).
Adams disefio la teoria de la equidad laboral para describir la motivacion del empleado y su
satisfaccion en el trabajo (Adams, 1963a). La teoria propone que cuando un trabajador
percibe que no hay equidad en el trabajo, por ejemplo, los salarios, por lo tanto, aunque un
empleado realiza las mismas funciones y tiene los mismos requisitos laborales que otro de
sus compafieros y este obtiene méas dinero que el otro, los trabajadores considerados
"afectados™ comienzan a perder motivacion y su satisfaccion laboral disminuye (Adams,
1963b). Sin embargo, la desigualdad o inequidad se puede expresar de muchas formas
diferentes, no solo a través del salario recibido, ya que puede haber multiples razones para
distinguir a los trabajadores, como la desigualdad de género, la discriminacién racial, las
preferencias personales, las preferencias politicas, el nepotismo, etc.

La teoria sostiene que los trabajadores sienten una motivacion para mantener
relaciones justas y equitativas, en lugar de relaciones injustas e inequitativas. A partir de
este planteamiento, los empleados comparten e intercambian resultados y se relacionan con
los demas miembros y luego evallGan la equidad de estas relaciones comparandolas con
otros colegas o trabajadores de otras organizaciones. La primera comparacion se refiere a la
comprension de la equidad interna; la segunda es la percepcién de la equidad externa.
Cuando los empleados se dan cuenta de que existe una conexién de equidad entre los
recursos y resultados obtenidos, existe equidad en la organizacién. Si alguna desigualdad es
causada por una compensacién excesiva o insuficiente, producira un estado de tension y
dolor en forma de ira o resentimiento (cuando hay una compensacién insuficiente) y

sentimiento de culpa (cuando hay una compensacion excesiva).
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La desigualdad en el trabajo esta relacionada con dos cuestiones organizativas muy
importantes: la justicia y la corrupcion. Estos dos aspectos forman parte de la tematica
conocida como ciudadania organizacional y debido a que la promocién de la
responsabilidad social empresarial ha tenido un importante impacto, se estd impulsando
cada vez mas en las empresas (Altamirano-Velasquez, Rendon-Salazar & Sanchez-Riofrio,
2015). En otras palabras, el concepto de la equidad dentro del ambito laboral es un tema
central dentro de los valores morales y en el marco ético de la empresa.

En este sentido, es innegable que el comportamiento empresarial se estructure en un
entorno cultural que responde al poder y a las dinamicas politicas que también se expresan
en el entorno organizacional (Beltran, 2012), es decir, las empresas suelen eventualmente
reproducir los valores de una determinada sociedad como la expresion de la cultura. Sin
embargo, la autoridad competente de la empresa es responsable de la gestion justa de las
politicas organizativas.

Sin embargo, existe cierta vitalidad, propios de la interaccion social y de la
estructura organizativa, que imposibilita que la empresa cumpla con todas estas
condiciones. Pero lo méas importante es promover comportamientos éticos en el lugar de
trabajo como parte de una cultura civica organizacional, ya que estos comportamientos
brindan un ambiente de trabajo adecuado, minimizando asi los celos y la rivalidad entre los
trabajadores.

Las personas responsables de la gestion equitativa de las politicas, regulaciones y
procedimientos organizacionales son los que tienen poder en la empresa, es decir, gerentes,
directores y supervisores. El poder puede definirse como el control que tiene una persona
sobre si misma, los recursos materiales y econémicos de la empresa (Rodriguez-Bailon,

Moya & Yzerbyt, 2006). Sin embargo, es necesario tener en cuenta la orientacion y
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promocion de la vision y mision de la organizacion y tomar decisiones que orienten y
animen a la empresa.

Nadie duda de que el poder es fundamental para la gestion de una organizacion,
pero cuando se ejerce el poder se legitima y se acepta mas justamente, lo mismo que la
buena ejecucion de las tareas organizativas y el poder conferido por el liderazgo
organizativo (Robbins, 1999). Por lo tanto, los empresarios no solo deben tener
conocimientos técnicos en gestion empresarial, sino que también deben aplicar ese
conocimiento en la practica, lo que significa demostrar y promover un comportamiento
ético, porque las caracteristicas organizacionales afectan no solo el comportamiento
empresarial, sino también a la identidad colectiva y su motivacion para realizar su trabajo
(Beltran, 2012).

2.4 Justicia Organizacional

La justicia organizacional tiene una amplia gama de importancia en la
organizacion, porque esta relacionada con la equidad y distribucion de recursos, beneficios
y recompensas a los empleados y la forma en que los trabajadores son tratados por sus
superiores. La relevancia de la justicia organizacional esta relacionada con la percepcion
que tiene los empleados sobre la equidad de muchos comportamientos organizacionales,
que afectan directamente el desempefio de los trabajadores y los resultados
organizacionales (Patlan, Flores, Martinez & Hernandez, 2014). La justicia organizacional
es un campo de investigacion destinado a comprender como y por qué las personas emiten
juicios de equidad y justicia sobre su lugar de trabajo.

Otros autores definen la justicia organizacional como la integracion de las
percepciones de equidad percibidas por los trabajadores que prevalecen en la organizacion

(Greenberg & Scott, 1996). La definicion de justicia organizacional es la vision de un
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trabajador acerca de lo que es justo en diferentes situaciones, aspectos, decisiones o
practicas organizacionales (Mladinic e Isla, 2002). Para Greenbert (1987), la justicia
organizacional hace referencia a las teorias de justicia social e interpersonal utilizadas para
entender la justicia organizacional.

La importancia de la justicia organizacional reside en el impacto que generan los
resultados que desencadena una variedad de comportamientos y practicas organizacionales,
las cuales son consideradas por los trabajadores como "justas y equitativas” o "injustas e
inequitativas”, como lo son la asignacion de cargas, el pago de un salario y prestaciones
equitativas y justas, promociones equitativitas para cada uno de los empleados y el trato
digno y justo hacia el personal. En este aspecto, la comprension de la justicia
organizacional se verd manifestada en los resultados y en el desempefio de las personas que
inciden directamente en la organizacion, como la rotacion laboral, el desempefio y la
satisfaccion (Mladinic e Isla, 2002). Debido a esto la justicia organizacional puede tomar
un gran impacto en el comportamiento de los trabajadores, lo cual se vuelve ain mas
importante.

Las actitudes y comportamientos de las personas en el lugar de trabajo se ven
afectados por sus juicios de valor sobre la interaccién y el entorno social (Judge & Colquitt,
2004; Moorman, 1991; Omar, 2006). Por este motivo, si estas evaluaciones son positivas,
es posible que las personas se encuentren mas comodas con lo que estan haciendo y donde
lo estan haciendo (Colquitt, 2001).

Segun Cropanzano, Bowen & Gilliland (2007), la justicia organizacional tiene la
capacidad de generar enormes beneficios para la organizacién y los empleados, por
ejemplo, mayor confianza y compromiso organizacional, mejora el desempefio laboral,

aumentando la satisfaccion del cliente y reduce conflictos. Asimismo, como sefialaron De
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Boer, Bakker, Syroit & Shaufeli (2002), cuando los trabajadores se dan cuenta de que estan
siendo tratados de manera justa, tendran una actitud positiva hacia el trabajo, los superiores
y hacia la organizacion. De lo contrario, cuando los trabajadores sientan que estan siendo
tratados injustamente, tendran tension, falta de motivacion e incluso insatisfaccion laboral.

La justicia organizacional es muy importante dado que muchas organizaciones
ejercen presiones laborales que se consideran “injustas”, las cuales producen estrés laboral
(Judge & Colquitt, 2004) y dafian la salud mental ocupacional de los trabajadores
(Elovainio, Kivimaki & Vahtera, 2002).

Desde la perspectiva del comportamiento ético de la empresa con enfoque en los
empleados, la gestion de la justicia organizacional tiene consideraciones relevantes, para
que los trabajadores perciban que las decisiones que se toman dentro de la organizacién son
justas e imparciales (Quezada-Abad, 2017).

2.4.1 Dimensiones de la Justicia Organizacional

Para Patlan, Flores, Martinez & Hernandez (2014, p. 100)

dentro de este concepto de justicia organizacional existen tres dimensiones, tales

como justicia distributiva de recursos y resultados, justicia procedimental

establecidos en la organizacion para efectuar dichas distribuciones, la justicia

interaccional o trato justo y equitativo a los empleados vy la justicia informacional o

disponibilidad a la informacion para el desempefio del trabajo. La justicia

distributiva se alude a la capacidad de la distribucion y a los objetivos finales o

resultados obtenidos. La justicia procedimental se refiere a la justicia de los medios

utilizados para determinar la distribucion de los recursos y procedimientos. La

justicia interpersonal hace referencia a la sensibilidad social, que involucra el grado
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en que los encargados tratan a sus trabajadores de forma diga y respetuosa, ya que

estas se ven afectadas por sus decisiones y procedimientos.

2.4.2 Justicia Distributiva

La justicia distributiva hace mencion del sentido de justicia por la distribucion o de
los resultados asignados (recompensas o0 castigos) obtenidos por el trabajador, a través del
cual el trabajador puede juzgar si la equidad de la distribucion es justa y el impacto de estas
en la organizacion (Hanisch, Hulin & Seitz, 2001).

En el &mbito organizacional, la justicia distributiva hace referencia a la comprension
del reparto justo y equitativo de recursos y resultados que los supervisores ejercen hacia los
empleados (Mladinic e Isla, 2002). Lo cual quiere decir que los empleados tienden a medir
y evaluar los resultados de la asignacién de alguna cosa (aumento de salario, promocion,
etc.) en términos de igualdad, justicia y necesidad de acuerdo con las reglas de distribucion.
Cropanzano, Bowen & Gilliland (2007) mencionan que la justicia distributiva tiene tres
componentes:

* [gualdad: distribucion basada en la igualdad de oportunidades para cada uno de los

empleados.

» Necesidad: distribucion basada segun las necesidades individuales de cada

trabajador.

* Equidad: la distribucion basada en la comparacion entre la contribucion del

trabajador y el beneficio que recibe en comparacion con lo que otros empleados

obtienen y aportan.

Incluye los juicios de equidad o inequidad relacionados con los beneficios
econdémicos y no econdmicos resultantes del trabajo. Estos estdn relacionados con

compensaciones econdmicas, estimulos, incentivos, beneficios y subsidios de la
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organizacion. La valoracion de equidad implica comparar las contribuciones y ganancias de
una persona con las contribuciones y ganancias de otras:

La distribucion desigual generara emociones negativas, que incitaran a las personas

a cambiar su comportamiento y aumentar la insatisfaccion. Cuando los criterios para

otorgar privilegios no sean claros o verdaderos, la justicia distributiva se vera

afectada debido al manejo de privilegios, por la conveniencia de los grupos de

interés y el manejo de excepciones (Adams, 1965, p. 270).

2.4.3 Justicia procedimental

La justicia procedimental se refiere al entendimiento de los empleados sobre la
equidad en los métodos y procedimientos establecidos para la asignacion recursos,
beneficios y decisiones a los empleados. Segin Mladinic e Isla (2002), la justicia
procedimental es un enfoque que se centra en los modos aplicados para alcanzar un finy se
basa en la existencia de procedimientos justos relacionados con las expectativas y
resultados de la organizacion.

Segun Cropanzano, Bowen & Gilliland (2007) & Leventhal (1976), la justicia de
procedimientos hace referencia a la adecuacion del proceso de asignacion de recursos,
beneficios y resultados a los empleados, sus primordiales componentes son los siguientes:

» Consistencia: los procedimientos deben establecerse y aplicarse de manera
coherente a cada uno de los trabajadores.

+ Sin prejuicios: nadie debe ser discriminado ni recibir un trato inadecuado.

* Precision: las decisiones se deben fundamentar en hechos e informacion veraz y
exacta, el cual debe ser establecida por procedimientos.

* Representacion de todas las partes interesadas: los interesados deben participar en

la toma de decisiones y procedimientos.
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*Correccion: se deben establecer procesos o mecanismos para aclarar errores o
inconsistencias en los procedimientos.

«Etica: los codigos de conducta y reglas no deben ser violados.

Se refiere a juicios relacionados con la oportunidad de obtener informacion clara,
oportuna y suficiente sobre procedimientos, reglas y politicas por parte de los superiores en
la organizacion. Especialmente en cuanto a las razones para tomar determinadas decisiones,
y el porqué de la ejecucién o distribucién de los procedimientos:

Estos juicios se basan en gran medida de la estrategia de comunicacién de la
organizacion, asi como de la competencia y oportunidad con la que los lideres se
comunican con el equipo de trabajo y su participacion en los temas centrales de la

organizacion (Mladinic e Isla, 2002, p. 174).

La informacién que obtiene un empleado en su organizacion sobre como debe
trabajar, las expectativas que tiene la organizacién sobre el mismo, la percepcién de su
desempefio, su comportamiento en general, reglas, politicas y procedimientos, determinan
la calidad de su trabajo (Toro, Londofio, Sanin & Valencia, 2010).

2.4.4 Justicia Interaccional

Se alude a la percepcion del trabajador sobre el trato (equitativo, justo y apropiado)
dado por parte de sus superiores. Este tipo de justicia organizacional es la relacion
interpersonal entre superiores y empleados, en términos de trato justo y equitativo. Segln la
investigacion de Mladinic e Isla (2002), la justicia interaccional se centra en la calidad del
trato al implementar procedimientos.

De acuerdo Cropanzano, Bowen & Gilliland (2007) creen que la justicia
interaccional se trata de la idoneidad que tiene del superior en el trato a los trabajadores, el

cual forma parte de un tipo de justicia organizacional que consta de dos partes:
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« Justicia interpersonal: se refiere al trato justo con dignidad y respeto de parte de los
superiores a los empleados.

» Justicia informacional: hace alusion a distribuir informacion relevante con los
trabajadores. Asi mismo, Mladinic e Isla (2002) sefialaron que el enfoque de la justicia de
la informacion es explicar a los trabajadores cuando se deben implementar procedimientos
y por qué los resultados (trabajos, informacion, decisiones) se distribuyen de alguna
manera.

Esta clase de justicia interaccional se centra en la calidad de la comunicacion
interpersonal al implementar procedimientos relacionados con la forma en que las personas
interacttan. Se refiere al grado en que las personas perciben en como son tratadas, si
reciben ese trato con cortesia, apoyo, dignidad, cooperacion, retroalimentacion, permiso,
reconocimiento, aliento y respeto, especialmente en el trato que le dan las autoridades y los
responsables a cada trabajador (Mladinic e Isla, 2002).

2.4.5 Relacion de la Justicia con otras variables organizacionales.

La justicia organizacional se correlaciona positiva y negativamente con diferentes
variables que afectan los comportamientos y actitudes de las personas. Por ejemplo, hay
evidencia de que la justicia organizacional se relaciona negativamente con distintas
variables como con la voluntad de abandono, bornout y el estrés psicoldgico. Asimismo,
existen investigaciones de que la justicia organizacional se correlaciona en forma positiva
con la satisfaccién laboral, la confianza, el apoyo organizacional y el engagement laboral
(Rodriguez, Martinez & Salanova, 2014).

La justicia organizacional de igual manera esta relacionada con la equidad, que se
entiende como la percepcion de la igualdad y su impacto en el comportamiento individual

(Mladinic e Isla, 2002). Por otro lado, la ausencia de justicia también se relaciona con
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resultados negativos, como el estrés y los conflictos entre la vida familiar y laboral (Judge
& Colquitt, 2004; Spell & Arnold, 2007). Cuando la organizacion tiende a optimizar sus
recursos y es competitiva, los despidos y la optimizacién de recursos pueden afectar el
tamafo de la organizacion del area de empleo. Estos comportamientos tienen diferentes
efectos en las personas que permanecen en las organizaciones, tales como: incertidumbre,
desconfianza, carga de trabajo excesiva, sentido de responsabilidad y la posibilidad de que
el trabajo se vuelva menos interesante. Hopkins & Weathington (2006) elaboraron su
estudio en el marco anterior, como resultados se identificaron que existe una relacién
significativa con la justicia procesal y la satisfaccion laboral, pero también existe una
relacién positiva con el compromiso efectivo.

La equidad distributiva de los recursos, procedimientos y, lo mas importante, la
calidad de comunicacién se relaciona positivamente con los criterios para un liderazgo
eficaz. La comprensién de la justicia por parte del lider fomenta las respuestas positivas y
de evaluacion de los trabajadores, como el compromiso, la satisfacciéon o la confianza. La
equidad del lider es la condicién béasica para el funcionamiento 6ptimo de la organizacion.
Los lideres justos mejoraran las relaciones con los trabajadores, despiertan actitudes y
emociones mas positivas, las cuales generan comportamientos mas beneficiosos para la
organizacion y sus miembros. Desde el punto de vista de la gestion de recursos humanos o
del desarrollo del liderazgo, la equidad brinda una perspectiva clara para mejorar la
eficiencia del liderazgo (Quezada-Abad, 2017).

De acuerdo Vega, Garcia & Garcia (2012), la compresion de injusticia esta
relacionada con niveles altos de estrés y con diferentes respuestas fisioldgicas y
conductuales, como cambios cardiovasculares, regulatorios y cognitivos, falta de suefio y

absentismo laboral. La respuesta al estrés patolégico parece estar particularmente
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relacionada con interacciones de injusticia interaccional, en pocas palabras, con un trato
injusto en el trabajo.

Las dimensiones de distribucion de justicia, procedimientos e interaccion estan
relacionadas con la confianza en la organizacion. La justicia procedimental se puede
utilizar como base para generar confianza y mayor participacion entre los empleados de la
organizacion (Patlan, Flores, Martinez & Hernandez, 2014). Por otro lado, la injusticia
procedimental puede causar enojo intelectual y emocional, generar falta de confianza y
resentimiento. Asi mismo, la confianza en los superiores o gerentes es fundamental para las
relaciones sociales armoniosas y estables, principalmente en un entorno organizacional
donde las personas trabajan juntas para lograr objetivos comunes (Beugré, 1998). En
consonancia con Arboleda (2009) alude que la justicia procedimental y la justicia
distributiva se correlaciona favorablemente con la identidad en la organizacién y la justicia
de interaccion esta centrada en los gerentes la cual se relaciona de manera positiva con la
identidad del grupo de trabajo.

2.5 Psicologia organizacional positiva

Tradicionalmente, la psicologia se ha centrado en el analisis de la patologia humana,
mas que en el estudio de los aspectos positivos de estos. Es por esto, que los constantes
cambios en el comportamiento organizacional en todo el mundo sugieren un cambio en los
patrones de investigacion: "enfermedad" al de la "salud" (Salanova & Schaufeli, 2004).

Durante los ultimos afios, la investigacion psicologica sobre el trabajo y la
organizacion se ha centrado en desarrollar las capacidades, ventajas y fortalezas de las
personas, grupos y organizaciones para alcanzar el mejor rendimiento, particularmente en
momentos de crisis econdmicas y sociales (Salanova, Llorens, Cifre & Martinez, 2012;

Salanova, Martinez & Llorens, 2005; Seligman & Csiksentmihalyi, 2000).
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La psicologia organizacional positiva (POP) se origina a partir de la combinacién de
aplicar el concepto de salud integral a un entorno laboral especifico. Se define como la
investigacion cientifica sobre el rendimiento dptimo de la salud de las personas y grupos
dentro de la organizacién, asi como el manejo efectivo del bienestar psicoldgico social en el
trabajo y el desarrollo para hacer mas saludable la organizacion. Su finalidad es definir,
exponer y predecir funciones Optimas, ademas de ampliar y potenciar el bienestar
psicosocial y la calidad de vida laboral y organizacional (Salanova, Martinez & Llorens,
2005, 2014). La causa de su existencia radica en el descubrimiento de las caracteristicas
que constituyen una vida organizacional completa, por lo tanto, la respuesta a dos preguntas
fundamentales: cuales son las caracteristicas de un empleado positivo y como es una
organizacion positiva.

Asi mismo, se consideran estas caracteristicas no solo a nivel individual, sino
también a nivel grupal, organizacional y social. La POP busca impulsar el
perfeccionamiento de organizaciones positivas que estén comprometidas con el desarrollo y
la promocion de la salud en sus trabajadores de manera integral, interdisciplinaria y
multicausal. Estas organizaciones positivas son aquellas que buscan y alcanzan el 6ptimo
funcionamiento organizacional y el éxito financiero; pero la razon por la que van mas alla
es porque tienen una fortaleza laboral fisica y mentalmente sana que es idoneo para
preservar un ambiente de trabajo positivo y una buena cultura organizativa, especialmente
en periodos de turbulencias y cambios, no solo son capaces de superar estos periodos
criticos, si no, también poder aprender lecciones y conocimientos y asi salir ain mas
victoriosos y fortalecidos (Salanova, 2008, 2009; Salanova, Llorens, Cifre & Martinez,

2012; Salanova, Martinez & Llorens, 2014).
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La psicologia organizacional positiva ha cambiado el paradigma convencional de
los recursos humanos, es decir, las personas son "faciles de reemplazar”. Los mejores
empleadores ya no son los que ofrecen trabajos de por vida con salarios estables, mas bien,
son los que brindan oportunidades a sus trabajadores como: recursos, buena comunicacion
y oportunidades de crecimiento (Luthan, Youssef & Avolio, 2007).

2.5.1 Engagement en el trabajo

Actualmente el ramo laboral estd en un continuo cambio. Esto se refleja en la
dindmica interna del trabajo, pero también en la manera en que las personas comprenden y
orientan sus carreras, aportando cada vez mas valor a los conocimientos y experiencias
positivas, dando preferencia a los objetivos personales y buscando una vida sana laboral y
satisfactoria (Demerouti, 2014).

El concepto de engagement aparece afios después del constructo de burnout y en la
una nueva perspectiva: la psicologia positiva. EI movimiento aparece con fuerza a finales
de la década de los 90 y enfatizé la necesidad de enfocarse en los aspectos positivos y
mejorar el potencial humano (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Este nuevo concepto
significa un giro en las perspectivas de las personas, cambiando la percepcion de la
psicologia tradicional, enfocada en las enfermedades y factores negativos, cambiandola por
una vision orientada a la salud y reevaluando los elementos positivos (Bakker & Rodriguez,
2012).

Bakker & Schaufeli (2008) sefialaron la necesidad de un comportamiento
organizacional positivo, que se define como el analisis y aplicacion de recursos humanos
para el aprendizaje activo, que pueden medir, desarrollar y gestionar poderosas capacidades
psicolégicas que pueden mejorar eficazmente el desempefio y rendimiento de los

trabajadores en el lugar de trabajo (Luthans, 2002).
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El termino de engagement tomo importancia en el ambito laboral y dentro de las
organizaciones cuando Kahn (1990) definié por primera vez este el concepto de
engagement en el trabajo y expuso que los empleados involucrados como fisica, cognitiva 'y
emocionalmente en el trabajo estan conectados con sus roles de en la organizacion. La
propuesta de Kahn se centra en la manera en que los empleados desempefian sus funciones
laborales y asume que los trabajadores engaged se esfuerzan mucho en el trabajo ya que se
identifican y se describen a si mismas en términos de sus funciones laborales (Salanova &
Schaufeli, 2009).

“El engagement laboral se define como un estado mental positivo, relativamente
persistente, relacionado con el trabajo y caracterizado por el vigor, la dedicacion y la
absorcion” (Schaufeli, Salanova, Gonzélez-Roma & Bakker, 2002, p. 74).

El vigor (nivel de comportamiento) conduce a altos niveles de energia y activacion
mental en el trabajo e incluso cuando surgen dificultades en el camino, de igual manera
existe un gran deseo de invertir esfuerzo en lo que se esta realizando. La dedicacion (nivel
emocional) se refiere a un alto grado de compromiso e implicacion laboral, asi como a la
manifestacién de un sentimiento de entusiasmo, desafio y orgullo por el trabajo. La
absorcion  (nivel cognitivo) significa concentrarse completamente en el trabajo,
experimentar que el tiempo pasa volando y debido a este alto grado de concentracion y
disfrute, es dificil desconectarse o desprenderse de lo que se esta haciendo. Por tanto, la
estructura tiene tres componentes: una energia fisica (vigor), emocional (dedicacion) y un
tercer elemento de caracter cognitivo (absorcién) (Schaufeli, 2013).

Especificamente, es cuando una persona es enérgica, mentalmente adaptable y esta
dispuesta a dedicar esfuerzo a su trabajo y perseverar ante las dificultades; es

comprometerse a participar activamente en sus actividades y encontrarle un significado,
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para que este esté lleno de entusiasmo e inspiracion en su trabajo, e incluso alcanzar un
estado de total absorcién y concentracion (Wingerden, Bakker & Derks, 2016). Esta
situacion esta relacionada con varios resultados positivos organizacionales. Los empleados
con mayores niveles de engagement son mas innovadores (Hakanen, Perhoniemi &
Toppinen-Tammer, 2008), experimentan una mejor relacién con sus trabajos (Lascbinger,
Wong & Greco, 2006), disponen altos niveles de desempefio (Bakker & Bal 2010), son més
creativos (Bakker & Xanthopoulou, 2013), y demuestran un buen comportamiento
organizacional (Rich, Lepine & Crawford, 2010). EI engagement es parte fundamental
porque ayuda a la promocion del bienestar y la salud del personal en la organizacion (Airila
et al., 2014; Hakanen & Schaufeli, 2012).

El engagement se compone de la forma en que los empleados viven su trabajo:

como una experiencia motivadora y enérgica, que los inspira a querer realmente

invertir tiempo, esfuerzo y energia (vigor); como una actividad significativa y

valiosa (dedicacién); y como algo agradable e interesante (absorcion) (Bakker,

Demerouti & Xanthopoulou, 2011, p. 136).

Por otro lado, Saracho (2011) expone al engagement como una conexion entre los
empleados y su trabajo, los cuales estdn comprometidos psicoldgicamente y al mismo
tiempo crean un vinculo emocional y afectivo con las labores que realizan. Asimismo,
Salanova & Schaufeli (2009) agregaron que la intensidad de esta conexion hara que los
empleados se encuentren mas sinceros en el trabajo, expresen sus sentimientos y
pensamientos, usen sus habilidades y reaccionen honestamente a sus propias percepciones y
experiencias, mientras que al mismo tiempo fortalecen su afecto a la organizacién. Por lo
tanto, el engagement esta presente para encontrar el nivel de participacion de las personas,

su participacién puede ayudar a la organizacion a mejorar la fortaleza del capital humano y
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enfocarse en el desarrollo organizacional para mejorar este proceso. Lo que genera un
efecto beneficioso en la organizacion citado en Aguillon, Pefia & Decanini (2014).

Los trabajadores con engagement se sienten enérgicos y se ven a si mismos como
personas auto eficientes (Salanova, Llorens & Schaufeli, 2011); son competentes en crear
su propia retroalimentacion positiva, apreciacion, reconocimiento y éxito (Bakker, 2008);
los cuales son mas comprometidos y entregados con la organizacion (Hakanen, Bakker &
Schaufeli, 2006).

En un estudio realizado por Salanova (2005), hallaron que el engagement de los
trabajadores esta vinculado con las percepciones de los clientes sobre el desempefio extrarol
de los empleados.

En otro estudio realizado por Bakker & Demerouti (2008) los resultados de los
entrevistados arrojaron que una actitud y una postura positiva junto con un nivel alto de
actividad ayuda a que los trabajadores estén comprometidos y desarrollen sus propios
comentarios positivos. Muchos de los entrevistados indicaron que su entusiasmo y energia
también aparecen fuera del trabajo, por ejemplo: en deportes, pasatiempos creativos y
trabajo voluntario. Los empleados con engagement no son superhombres: se sienten
cansados después de un largo dia de duro trabajo. Sin embargo, describen su cansancio
como un estado bastante agradable porque se asocia con logros positivos. Finalmente, los
empleados engaged no son adictos a su trabajo. Ellos disfrutan otras cosas fuera del trabajo
y a diferencia de los adictos al trabajo, no trabajan duro debido a un impulso interno intenso
e incontrolable, pero porque para ellos trabajar es divertido.

Una persona con engagement es una persona que irradia energia y mantiene el
espiritu en la sala, especialmente en situaciones donde la moral del trabajo es baja y se

extiende la frustracién. Una persona engaged esta dispuesta a hacer lo que sea necesario y
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es vista como una fuente de inspiracion para ella y sus colegas. Esta persona siempre tiene
una actitud positiva hacia su trabajo y esta feliz por las cosas que esta haciendo. El amor
(por su trabajo) se expresa a través de la pasion con la que ella cumple sus tareas (Bakker &
Demerouti, 2008).

El engagement laboral, a su vez, es un importante predictor de actitudes positivas
hacia la organizacion y el desempefio del trabajo. En otras palabras, el engagement mide el
impacto de los recursos laborales y personales de la organizacion (Shaufeli & Bakker,
2010), como el compromiso de la organizacion, el personal iniciativo y el comportamiento
extralegal (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004).

El engagement en el trabajo ha surgido como un potencial importante en el
rendimiento de los empleados y la gestion de la organizacion. Un creciente conjunto de
pruebas apoya la correlacion entre el compromiso del trabajador en el trabajo y los
resultados de la organizacion, incluidos los que se basan en el rendimiento (Harter & otros,
2002; Laschinger & Finegan, 2005; Laschinger & Leiter, 2006; Salanova & otros, 2005;
Schaufeli & Bakker, 2004).

Los resultados del engagement son una actitud positiva hacia el trabajo y hacia la
organizacion (reflejada en la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la baja
disposicion a dejar el trabajo), el entusiasmo por adquirir nuevos conocimientos por cosas
nuevas y asumir nuevos desafios en el trabajo, el comportamiento activo del personal y el
logro exitoso en las tareas, mayor calidad en el servicio al cliente, el incremento y mejora
de la salud del personal, reduciendo asi el malestar fisico y mental los trabajadores. Otro
resultado importante del engagement es la inferencia de emociones positivas del trabajo a la
familia y viceversa, lo que se refleja en un 6ptimo equilibrio entre la vida familiar y laboral

(Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiré & Grau, 2000).
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Habitualmente, el engagement se ha contemplado como termino contrario al
burnout. De esta forma, aunque los trabajadores que sufren burnout se caracterizan por el
cansancio, el cinismo, la despersonalizacion y la ineficacia laboral, los empleados con
engagement estan llenos de energia, vigor, dedicacion y absorcion. Mas exactamente, se
supone que el vigor y la dedicaciobn son contrarios de la fatiga y el cinismo,
respectivamente. Estos dos conceptos mencionados anteriormente se consideran los
principales signos del burnout (Schaufeli & Taris, 2005), por lo tanto, baja energia
(cansancio) combinada con una falta de identificacion con el trabajo (cinismo), al mismo
tiempo que el engagement se describe por el modelo contrario, una concentracion alta de
energia (vigor) y un alto reconocimiento del trabajo (dedicacion). De esta forma, se pueden
conceptualizar dos constructos en base a dos dimensiones: energia y reconocimiento. ES
importante considerar que una persona puede estar comprometida con su trabajo y no con la
organizacion, de igual manera, podria estar comprometida con la organizacion sin que se
encuentre apasionada por su trabajo.

Varios estudios han demostrado que el engagement se correlaciona positivamente
con los resultados organizacionales, por ejemplo, el compromiso organizacional, el
comportamiento extra-rol, la iniciativa personal, el desempefio y la calidad del servicio
(Salanova & Schaufeli, 2009). De manera similar, Schaufeli & Bakker (2004) enfatizaron
que los resultados positivos del engagement los cuales se pueden observar tanto a nivel
cognitivo, por ejemplo, satisfaccion laboral, y como a nivel conductual, por ejemplo, horas
extras o comportamientos positivos. Cabe sefialar que estas repercusiones del engagement
son de gran valor para el crecimiento y el desarrollo de las organizaciones saludables y se

observa aun mas que los empleados con engagement presentan menores porcentajes de
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depresion y estrés (Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2009) y se reducen las molestias
psicoldgicas y fisicas (Demerouti et al., 2001).

El engagement es en realidad un tipo de construccion mas activo, por lo tanto, la
satisfaccion se relaciona con una sensacion de calma o sentido de sedacion, cuando uno es
mas feliz y cuando uno esta satisfecho, significa que uno puede sentarse y disfrutar y no es
que esta realmente activado o estimulado, en el caso del engagement, también implica
estimulacion o activacion y energia, por lo que esta es la diferencia, es un estado mental
mas activo, en lugar de encontrarse mas o menos pasivo o tranquilo, como en la felicidad, o
estar contento o satisfecho (Schaufeli, 2015 ).

En los dltimos afios, el estudio sobre sobre el engagement ha demostrado que es
muy importante para las personas, 10s equipos y las organizaciones.

2.5.2 Dimensiones del engagement en el trabajo

El engagement en el trabajo presenta las siguientes dimensiones:

Vigor

El vigor se define por el trabajo enérgico, la perseverancia, persistencia y un fuerte
deseo de trabajar (Schaufeli & Bakker, 2004). El vigor también se refiere a la resistencia
mental en el trabajo y al deseo de dedicar energia al trabajo que se efectuando incluso
cuando surgen dificultades en el camino (Salanova & Llorens, 2008).

Dedicacion

La dedicacion se refleja con altos grados de significado, entusiasmo, inspiracion,
orgullo y desafio relacionados con el trabajo (Schaufeli & Bakker, 2004). Esta dimension
de engagement (dedicacion) se entiende por elevados grados de compromiso, participacion

y reto laboral (Salanova & Llorens, 2008).

32



Absorcion

La absorcion se describe como la plena concentracion y felicidad en el trabajo y se
tiene el sentimiento que el tiempo se pasa volando (Schaufeli & Bakker, 2004). En
conclusion, la absorcion se refiere a la concentracion total en el trabajo, un estado de &nimo
en el que las personas dificilmente pueden dejar su trabajo debido a alta cantidad de
disfrute y concentracion (Salanova & Llorens, 2008).

La dedicacion como la absorcién y el vigor estan enfocadas a evaluar las
experiencias positivas y se espera que las tres dimensiones del engagement estén
relacionadas positivamente entre si (Schaufeli, Martinez, Marques, Salanova & Bakker,
2001).

2.5.3 Por qué los trabajadores engaged tienen un mejor rendimiento.

Se encuentran al menos cuatro razones por las que los empleados engaged se
desempefian mejor. Los empleados con engagement habitualmente experimentan
emociones positivas, incluida la felicidad, la alegria y el entusiasmo; disfrutan de una mejor
salud; crean sus propios trabajos, recursos y comparten su compromiso con los demas, las
cuales son:

Emociones positivas

Estudios recientes han comprobado que los empleados con engagement
frecuentemente disfrutan de sensaciones positivas (Schaufeli & Van Rhenen, 2006), lo cual
puede ser el motivo por la que son mas productivos. Aquellas personas que son felices son
mas susceptibles a las oportunidades en el trabajo, mas amables y sociales con los demas,
mas seguras y optimistas con su entorno (Cropanzano & Wright, 2001).

De acuerdo con la teoria de la ampliacion y construccion de las emociones positivas

(Fredrickson, 2001), ciertas emociones positivas como la felicidad, la alegria, el interés y la
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satisfaccion tienen la capacidad de expandir el pensamiento instantaneo de las personas
activando y construyendo recursos personales (que van desde los recursos fisicos e
intelectuales hasta los recursos sociales y psicologicos) ampliando el abanico de
pensamientos y acciones que vienen a la mente. Por ejemplo, la alegria aumenta los
recursos al crear impulsos para el juego y la creatividad. EIl interés, es otra emocion
positiva, que estimula el deseo de explorar, absorber nueva informacion y nuevas
experiencias y promover el crecimiento personal.

Buena salud

Las investigaciones sugieren gque el engagement esta positivamente correlacionado
con la salud, lo cual implican que los empleados engaged son mas capaces de ser mas
productivos para la organizacion. Schaufeli & otros (n.d.) han demostrado que los
trabajadores comprometidos reportan menos quejas psicosomaticas que sus contrapartes.
Capacidad de movilizar recursos

Una importante razon por la cual los empleados son mas productivos, puede ser su
capacidad para crear sus propios recursos. El estudio de Fredrickson (2001) muestra que las
experiencias breves de emociones positivas pueden generar recursos psicolégicos, por los
cuales pueden desencadenar espirales ascendentes hacia el bienestar de la salud emocional.
Las emociones positivas no solo hacen que las personas se sientan bien en el momento,
sino que también las hacen sentir bien en el futuro (Fredrickson & Joiner, 2002).

Llorens, Schaufeli, Bakker & Salanova (2007) y Salanova, Bakker & Llorens
(2006) sugieren que el compromiso desencadena una espiral ascendente y conduce a
niveles mas altos de autoeficacia con el tiempo.

Todo esto sugiere que, en comparacion con los empleados no comprometidos, los

empleados engagement son mas capaces de cumplir con su propio trabajo y crear sus
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propios recursos personales que, a su vez, alimentan el compromiso futuro (Bakker &
Demerouti, 2008).

Cruce de compromiso

En la mayor parte de las organizaciones, el rendimiento es el producto del esfuerzo
mezclado con otras personas de la misma organizacion. Por consiguiente, es posible que la
participacion entre integrantes de un mismo equipo de trabajo pueda mejorar y aumentar el
desempefio. El contagio se puede concretar como el traspaso de experiencias positivas (0
negativas) de un individuo a otro (Westman, 2001). Si los compafieros influyen
mutuamente con su trabajo, puede que se desempefien mejor como equipo.

2.6 Desempefio laboral

El desempefio laboral es de las variables fundamentales para la organizacion y para
los mismos empleados. Esta variable (desempefio) se considera como un término
multidimensional que en el nivel mas principal existe una diferencia entre tarea y contexto.
La tarea alude a la capacidad de una persona para realizar actividades que contribuyan al
nucleo técnico de la organizacion, mientras que contexto hace referencia a las labores que
ayudan al apoyo organizacional en un entorno psicoldgico para alcanzar los objetivos
deseados (Sonnentag & Frese, 2002).

El desempefio laboral del empleado se ha definido como el rendimiento laboral en
términos de cantidad y calidad, que se espera de cada empleado (Khan et al. 2010). Con el
aumento de la competencia, las organizaciones han identificado la relevancia del
desemperio laboral del empleado para competir en este mercado global porque a medida
que el desempefio de los empleados aumente, afectara al rendimiento de la empresa y en

ultima instancia, a la rentabilidad de la empresa. Hay un conjunto de elementos que pueden
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estar afectando el desempefio laboral de los empleados. Cada empleado puede tener un
efecto diferente de diversas cosas en el lugar de trabajo (Zahargier & Balasundaram, 2011).

Motowidlo, Borman & Schmitt (1997) citados en Ramirez (2013) propusieron un
planteamiento de las discrepancias individuales en el desempefio de tareas y situaciones.
Estos autores plantean la hipdtesis de que la esencia del desempefio individual se puede
identificar mediante cuatro elementos basicos:

1. Nivel comportamental: se enfatiza que el comportamiento, el desempefio y los
resultados son diferentes. EI comportamiento es lo que hace la gente en el trabajo. El
desempefio es un comportamiento que tiene un componente de evaluacién, es decir, un
comportamiento que se puede evaluar positiva 0 negativamente para la efectividad de un
individuo u organizacion. El resultado es el estado o condicion de las personas o cosas que
cambian debido al desempefio, en consecuencia, contribuyendo o impactando
negativamente en el logro de las metas organizacionales.

2. Nivel episddico: el comportamiento laboral en el desempefio es un flujo de
comportamiento que fluye sin problemas a medida que las personas pasan mucho tiempo en
el trabajo. Por lo tanto, en el trabajo diario, los individuos realizan muchas acciones
discretas y cada accion tiene un comienzo y un final reconocibles.

3. Nivel evaluativo: hace referencia a la estructura en la que se puede evaluar el
desempefio, dado que esta contribuido por conductas, que van mas alla de dar
cumplimiento a los objetivos organizacionales.

4. Nivel multidimensional: se trata de la existencia de multiples tipos de
comportamientos que ayudan o dificultan la realizacion de las metas organizacionales,
juntarlas seria una contradiccion, un obstaculo que no ayuda a la compresién de cada una

de ellas.
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El estudio sobre desempefio laboral es muy extensa y antigua, lo cual ha ido en

desarrollo y se han propuesto nuevas dimensiones y elementos para una mejor

comprension. Ramirez (2013, p. 80) ofrece una introduccion clara y coherente a la literatura

cientifica que clasifica al desempefio en cinco dimensiones, las cuales se pueden identificar

en las diferentes posiciones y roles que existen en el lugar de trabajo: “1) desempefio de

tarea, 2) desempefio contextual, 3) desempefio adaptativo, 4 desempefio proactivo, 5)

desempefio contra productivo”. (Ver tabla 1).

Tabla 1. Descripcion de las dimensiones/componentes de la propuesta multidimensional

expandida del desempefio laboral individual.

Dimension

Propuesta definicional

Enfasis diferenciales

Principales autores

Desempefio de
tarea

Dimension de desempefio
que da cuenta de
aquellas conductas de
gjecucién de tareas
de un puesto/rol que
contribuyen directa o
indirectamente en la
produccién de bienes
0 en la prestacion de
servicios de una
organizacion.

Se trata de una
dimensién que responde
fundamentalmente

al contenido del

puesto de trabajo, es
decir, a la correcta
realizacion de tareas y
actividades.

Campbell, 1990;
Borman

& Motowidlo, 1993;
Fleishman, 1975;
Griffin,

Neal & Parker, 2007;
Katz & Khan, 1978;
Welbourne, Johnson &
Erez, 1998

Desempefio Dimension de desempefio  Es una dimension que Brief & Motowidlo,

contextual que da cuenta de aquellas  va mas alla del puesto 1986; Borman et al.,
conductas que, en si, dado que implica  2001a; Borman &
contribuyendo a la acciones que optimizan  Motowidlo,
mejora del ambiente el contexto en que las 1993; Motowidlo
psicoldgico y/o social tareas son & Van Scotter, 1994;
en que el trabajo se desempefiadas (e.g., Organ, 1988, 1997,
realiza, ayudan a ayudar a otros, defender  Smith, Organ & Near,
conseguir los objetivos ala 1983
organizacionales. organizacion, etc.).

Desempefio Dimension de desempefio  Esta dimension se Allworth & Hesketh,

adaptativo que da cuenta de aquellas  diferencia de las otras 1999; Griffin, Neal &

conductas de adaptacion o
ajuste eficaz ante
situaciones cambiantes y/o
adquisicion de habilidades
para ser competente ante
nuevas demandas en el
trabajo.

por su énfasis en las
acciones que permiten
enfrentar y adaptarse a
la naturaleza dindmica e
impredecible del trabajo
actual.

Parker, 2007; Hesketh
&

Neal, 1999; Ployhart
& Bliese, 2006;
Pulakos,

Arad, Donovan &
Plamondon, 2000.
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Desempefio Dimension de desempefio  El elemento Crant, 1995, 2000;
proactivo gue da cuenta de aquellas  diferenciador Frese
conductas de carécter de esta dimension radica et al., 1996; Frese &
activo o promotor que en su caracter activo y Fay,
sirven para anticiparse a autodirigido, que 2001; Griffin, Neal &
nuevos desafios o bien implica el uso de la Parker, 2007;
para iniciar cambios iniciativa personal y la ~ Morrison
en contextos de trabajo. introduccion de nuevos & Phelps, 1999;
cambios en la Parker &
forma de trabajar. Collins, 2010; Parker,
Williams & Turner,
2006
Desempefio Dimension de desempefio  Su distincion es mas Gruys, 1999; Hollinger

contra-productivo

que da cuenta de aquellas
conductas de caracter
voluntario que
deliberadamente dafian o
atentan contra el bienestar
en el trabajo o los
intereses de la
organizacion.

clara, pues a diferencia
de las demas, su sola
presencia implica
perjuicio o dafio para la
organizacion y, por
ende, para el logro de
sus objetivos.

& Clark 1983;
Hollinger,

1986; Robinson &
Bennett,

1995; Sackett,
2002; Spector et al.,
2006

Fuente: Ramirez (2013, p. 80).

2.6.1 Desempefio adaptativo

Las organizaciones hoy en dia se encuentran con cambios constantes que los

gerentes y empleados deben enfrentar y superar de la mejor manera para sobrevivir;
cambios tecnoldgicos, de infraestructura, despidos, fusiones con otras organizaciones,
como resultado de estos cambios la estandarizacién de los procesos de trabajo se ha
reducido, lo cual es necesario adaptarse a estos cambios en el entorno para ajustarse a las
nuevas necesidades y oportunidades que se presentan (Young & Williams, 2008).

Este tipo de desempefio adaptativo es una parte integral del desempefio general, que
hace referencia a la capacidad de las personas para cambiar su comportamiento para
adaptarse a los nuevos requisitos del entorno. Este término es importante para las
organizaciones que enfrentan ambientes comerciales complejos e inestables (Charbonnier-
Voirin & Roussel, 2012).

Los empleados muestran adaptabilidad al ajustar su
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comportamiento en funcién a las situaciones laborales y nuevos eventos (Pulakos, Arad,
Donovan & Plamondon, 2000) citados en (Charbonnier-Voirin & Roussel, 2012, p. 281).
Pulakos & colaboradores (2000) fueron pioneros en plantear un disefio general sobre el
desempefio adaptativo. En primer lugar, realizaron una evaluacién de desempefio individual
y de adaptacion al cambio. Estudiaron 1000 incidentes, incluidos 24 trabajos en el ejército.
Hace algunos afos plantearon ocho aspectos del desempefio adaptativo, que incorporan:
hacer frente a situaciones laborales impredecibles, manejar situaciones de emergencia o
crisis, resolver problemas de manera creativa, manejar situaciones estresantes, conocer
nuevas actividades, tecnologias y procedimientos, mostrar una adaptabilidad interpersonal,
cultural y fisica. En seguida, se describen las diferentes dimensiones propuestas por
Pulakos & colaboradores (2000,) del desempefio adaptativo (Charbonnier-Voirin &
Roussel, 2012, p. 281):

1. Hacer frente a situaciones laborales impredecibles significa que los empleados

pueden afrontar de forma eficaz situaciones laborales impredecibles que pueden

ocurrir en la organizacién, como reestructuraciones, cambios y la poca

disponibilidad de recursos.

2. Lidiar con situaciones de emergencia o crisis se refiere a manejar situaciones

inesperadas, dificiles o incluso inseguras que requieren un control emocional.

3. La capacidad creativa de resolucién de problemas se alude a la capacidad de

resolver nuevos problemas de una manera diferente a los métodos tradicionales.

4. Manejar situaciones de estrés. Incluye situaciones estresantes como su nombre lo

de indica, pero no sélo de manera individual, sino de manera interpersonal, es decir

ayudando a comparieros que se encuentren en situaciones complejas o frustrantes.
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5. Aprender nuevas tareas, técnicas y procedimientos, es la capacidad que requiere
la organizacion y esta relacionada con el compromiso de los trabajadores hacia la
organizacion y su habilidad para predecir el futuro.

6. La adaptabilidad interpersonal se refiere a la gestion de las relaciones con los
compafieros, jefes, subordinados y clientes internos y externos que necesitan
servicios de la organizacion.

7. Adaptabilidad cultural. En el actual contexto de globalizacion en el que vivimos,
las organizaciones necesitan que los empleados se adapten a diferentes entornos
culturales para que puedan ingresar a nuevos mercados y hacer crecer la
organizacion.

8. La adaptabilidad fisica sefiala a la capacidad de adaptarse a diferentes entornos de
trabajo que resulten ser incomodos o dificiles.

Como se menciono el desempefio adaptativo es significativo porque las condiciones

actuales de la organizacion deben estar altamente adaptadas y “es crucial que los

trabajadores muestren una disposicién de ajustarse y adaptarse a distintos entornos

culturales, estar disponible hacia a los demas, contemplar diferentes perspectivas y

adaptarse a diversas personalidades” (Charbonnier-Voirin & Roussel, 2012, p. 281).

2.6.2 Evaluacion del desempefio

El desempefio laboral difiere de una persona a otra y depende de numerosos

componentes que tienen gran impacto en este concepto. El valor de las recompensas y la

comprension de estas se basan en los deseos del individuo y fijan el grado de esfuerzo que

la persona estd dispuesta a ejercer. La evaluacién del desempefio es una evaluacion

sistematica del desempefio laboral y de la capacidad de desarrollo de una persona. Cada
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evaluacion es un proceso de impulsar o evaluar el valor, la excelencia y los atributos de una
persona (Chiavenato, 2011).

La evaluacion del desempefio es un término dinamico, porque las organizaciones
continuamente realizan evaluaciones formales o informales a los empleados. Ademas, la
evaluacion del desempefio es una técnica de gestion esencial en las actividades
administrativas. Este es un medio para detectar problemas en la supervision de personal y
en la integracion de los empleados con la organizacion o el cargo que ocupan, asi como
desacuerdos, desaprovechamiento de los empleados con mayor potencial en su cargo y
dificultades de motivacion. Teniendo en cuenta con los distintos tipos de problemas
encontrados, la evaluacién del desempefio puede identificar y formular politicas en funcion
de las necesidades de la organizacion (Chiavenato, 2011).

La evaluacion del desempefio constituye el proceso de estimacion del desempefio
general de los empleados, es decir, su contribucion total a la organizacién; en ultima
instancia, demuestra su persistencia en la empresa. La mayoria de los empleados buscan
una retroalimentacion sobre como trabajan y los supervisores deben evaluar el desempefio
individual de cada uno de ellos para decidir qué accién tomar. Cuando el desempefio es
inferior al requerido, los gerentes o supervisores deben tomar medidas correctivas; de igual
manera, se debe fomentar un desempefio satisfactorio o un desempefio mas alla de las
expectativas (Werther & Davis, 2008).

Un sistema de evaluacion del desempefio puede ayudar a medir los procedimientos
de reclutamiento, seleccién e ingreso. Asimismo, las decisiones respecto a ascensos,
compensaciones y otros aspectos dentro de la direccion del capital humano dependen de la
informacién sistematica y bien informada en torno a los trabajadores (Werther & Dauvis,

2008).
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2.6.3 La responsabilidad de la evaluacion del desempefio

Segun las politicas adoptadas por la organizacion, la responsabilidad de la
evaluacion del desempefio debe atribuirse al supervisor, al empleado, al equipo de trabajo y
al responsable del area de la gestion de recursos humanos (Chiavenato, 2011).
El supervisor

En la mayoria de las organizaciones, los supervisores directos son responsables del
desempefio y de la evaluacion de sus empleados. En estos estandares, los gerentes o sus
superiores evaltan el desemperfio del personal a su cargo con base en las recomendaciones
del area de recursos humanos, estableciendo asi métodos y medios de evaluacién
(Chiavenato, 2011).
La propia persona

En las organizaciones, los individuos son personalmente responsables de su
desempefio y de sus propias evaluaciones. Estas organizaciones utilizan la autoevaluacion
del desempefio para que todos puedan evaluar su propio cumplimiento en su puesto,
eficiencia y efectividad en base a ciertos indicadores proporcionados por el gerente u
organizacion (Chiavenato, 2011).
El equipo de trabajo

Otra alternativa es requerir que el mismo equipo de trabajo evallie y examine el
desempefio de sus integrantes y trabajar con cada integrante para tomar las medidas
necesarias para mejorar continuamente su desempefio. En este aspecto, el equipo se
encargara con la obligacion de evaluar el desempefio de sus comparieros y fijar sus metas

(Chiavenato, 2011).
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El area de RH

El departamento de gestion de recursos humanos es el encargado de valorar el
desempefio de todo el personal de la organizacion. Todo supervisor brinda informacion
sobre el desempefio pasado de su personal, la cual es procesada e interpretada para generar
informes o tomar planes de accion coordinados por el departamento responsable de la
gestién del capital humano (Chiavenato, 2011).
Evaluacion de 360°

La evaluacion de desempefio de 360 ° abarca el entorno externo que rodea a cada
individuo. Se trata de una evaluacion ciclica realizada por todos los integrantes que tienen
algun tipo de interaccion con el evaluado. Supervisores, compafieros, subordinados, clientes
internos y externos, proveedores y todos aquellos que trabajan entrono con el evaluado.
Esta es la forma de evaluacién mas completa, porque la informacion proviene de todas las
direcciones y proporciona a los individuos condiciones que se adaptan a los diferentes
requisitos que demanda su entorno laboral (Chiavenato, 2011).

2.6.4 Obijetivos de la evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio es un instrumento y un mecanismo para impulsar los
resultados de rendimiento de una organizacion. Para lograr estos objetivos basicos (elevar
los resultados de los recursos humanos de la organizacion), la evaluacién del desempefio
tiene como objetivo alcanzar las metas propuestas (Chiavenato, 2011). Puede tener los
siguientes objetivos:

1. Adaptacion del empleado a su puesto.

2. Adiestramiento y capacitacion.

3. Asensos y promociones.

4. Estimulo salarial por un buen desempefio.
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5. Impulsar y mejorar la relacion y comunicacion entre supervisores y empleados.

6. Perfeccionamiento del personal.

7. Informacidn elemental para la investigacion de recursos humanos.

8. Capacidad de desarrollo y mejoramiento del personal.

9. Impulso para potenciar la productividad y desempefio.

10. Conocimiento de los pardmetros de desempefio en la organizacion.

11. Realimentacion (feedback) de informacion al personal que fue evaluado.

12. Otras decisiones de personal, como transferencias, contrataciones.

La finalidad béasica de la evaluacion del desempefio se puede dividir en tres etapas
(Chiavenato, 2011):

1. Proporcionar las condiciones que permitan medir el potencial de una persona para
fijar su mayor utilizacion.

2. Permitir que el capital humano sea considerado como una importante ventaja
competitiva de la organizacion.

3. Ofrecer a cada miembro de la organizacion oportunidades de crecimiento y
condiciones para una participacion efectiva, sin olvidar las metas organizacionales y
personales.

2.6.5 Beneficios y ventajas de la evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio de los empleados genera los siguientes beneficios o
ventajas:

Beneficios para el empleado
« Identificar los aspectos del comportamiento y de rendimiento que la organizacion

espera de cada empleado.
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» Conocer cudles son las expectativas y sus puntos fuertes y débiles que tiene su
supervisor en cuanto a su desempefio.

» Conocer las acciones que el lider toma para mejorar el desempefio de sus
subordinados, tales como: programas de capacitacion, de desarrollo y las que por cuenta
propia de empleado hace: aprendizaje, correccion de errores, calidad y cursos.

 Hacer una valoracion personal en cuanto a su crecimiento y desempefio personal
(Chiavenato, 2011).

Beneficios para la organizacion:

* Medir el potencial de corto, mediano y largo plazo de cada empleado dentro de la
organizacion.

* Identificar a los empleados que necesitan ser movidos o capacitarlos en
determinadas areas de actividad y seleccionar aquellos que van a ser promovidos o
transferidos.

* Perfeccionar las politicas para brindar oportunidades al personal (promocion,
crecimiento y desarrollo personal), el cual estimula la productividad y perfecciona las
relaciones interpersonales en la organizacion (Chiavenato, 2011).

Ventajas de la evaluacion del desempefio:

* Aumentar el desempefio: al proporcionar retroalimentacion sobre el trabajo que se
esta realizando, los supervisores tomaran las medidas adecuadas para mejorar el desempefio
de cada miembro de la organizacion.

* Politicas de compensacion: evaluar el desempefio de los empleados ayuda a que
las personas que son las encargadas de la toma de decisiones determinen quién debe

obtener asensos y promociones.
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* Determinacion de la ubicacion: las promociones, trasferencias y salidas se basan
generalmente en el desempefio pasado o esperado. La promocion suele ser un
reconocimiento del desempefio pasado.

» Necesidades de formacion y desarrollo: un desempefio insatisfactorio puede
sefialar la exigencia de volver a capacitar a los empleados. Del mismo modo, un
rendimiento suficiente o superior puede indicar que existe un potencial que ain no se ha
explotado.

« Planificacién y desarrollo de la vida laboral: los comentarios y feedback sobre el
desempefio ayuda a orientar las decisiones sobre perspectivas profesionales.

* Inexactitud de la informacion: un desempefio deficiente puede mostrar defectos en
la informacién del analisis del puesto. Confiar en informacién inexacta puede llevar a
decisiones inapropiadas de contratacidn, consultoria o capacitacion.

« Defectos en el disefio del puesto: el desempefio inadecuado puede sefalar
equivocaciones en el concepto del puesto, la cual la evaluacion sobre el rendimiento de los
empleados ayuda a identificar estos problemas.

» Desafios externos: muchas de las veces, el desempefio se vera afectado por
factores externos, como la familia, el estado de salud y financiero. Estos factores surgen
debido al resultado de esta evaluacidén (Werther & Davis, 2008).

2.6.6 Importancia de la evaluacion del desempefio en las organizaciones

El rol del capital humano se ha convertido en un elemento importante dentro de la
organizacion, porque uno de los principales desafios para los gerentes es conocer y
comprender el valor agregado de cada empleado, cual es aportacion que hace a la
organizacion y asegurar que se alcancen los objetivos establecidos y su contribucion al

resultado final. Toda organizacion debe tener un sistema formal para la evaluacion del
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desempefio, en el que cada supervisor debe revisar el progreso, los logros y las dificultades
encontradas en cada empleado en su campo de trabajo (Werther & Davis, 2008).
2.7 Relacion entre Justicia Organizacional, engagement y desempefio laboral

Cabe sefalar que la investigacion sobre el vinculo entre participacion laboral y
justicia organizacional es muy limitada. En el estudio realizado por Moliner et al. (2008)
muestra la relacion positiva e importante entre la justicia organizacional y el engagement
laboral. Karatepe (2011) identificé recientemente un vinculo positivo entre la justicia
procedimental y el engagement. Es comprensible que la justicia organizacional pueda
promover el engagement de los empleados, porque los trabajadores pueden ver a la justicia
como un incentivo para obtener ciertos recursos que pueden motivar a las personas o
promover la comunicacion entre los empleados de la organizacion.

Diversos estudios han demostrado que diferentes aspectos de la justicia
organizacional tienen un impacto significativo en la satisfaccion laboral (Schappe, 1998;
Li-Ping & Sarsfield-Baldwin, 1996; Kumar, Bachshi & Rani, 2009; Al-Zu, 2010). Sweeney
& McFarlin (1993) creen que la justicia distributiva puede predecir la satisfaccion con la
parte econdmica, mientras que la justicia procedimental afectar a la satisfaccion laboral
relacionada con los aspectos organizacionales. En lo que respecta a Kumar, Bachshi & Rani
(2009) sustentan que la justicia distributiva es el pilar mas significativo de la satisfaccion
financiera y la satisfaccion en general.

Ademas de poder hacer frente a cualquier desafio profesional que pueda surgir, las
personas comprometidas también se sienten efectivamente relacionadas con sus
actividades, las cuales experimentan alegria y plenitud en la realizacion en sus actividades y

una autorrealizacién durante todo el dia (Ramirez & Lee Maturana, 2011).
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Existe una estrecha relacion entre el engagement y el desempefio laboral, es bien
sabido que una persona que no esta motivada, que no esta contenta con su trabajo y no esta
satisfecha en la organizacién y que hace su trabajo solo porque tiene que hacerlo o no tiene
alternativa, este desempefio no serd el mismo que el de las personas que estan felices en su
trabajo, que tienen mejores condiciones laborales y satisfacen sus necesidades bésicas y
profesionales.

Los hechos han demostrado que el desempefio adaptativo es muy importante en la
era actual de supervivencia organizacional, ya que en estas épocas las organizaciones se
encuentran en un constante cambio, en el cual estas deben enfrentar situaciones
impredecibles. Los empleados con engagement tienen mas probabilidades de responder a
las demandas que se presentan en el entorno, a desempefiarse mejor, enfrentar los retos y

dificultades de la mejor manera (Ortega & Patlan, 2019).
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Capitulo 3. Metodologia
El presente capitulo incluye la descripcion del disefio metodologico empleado en esta
investigacion. Un disefio se describe como un plan o estrategia para obtener la informacion
que se requiere en una investigacion (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2006).

Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) definen a la investigacion como el
conjunto de procesos sistematicos, criticos y empiricos que se aplican al estudio de un
fendmeno o problema con el resultado (o el objetivo) de ampliar su conocimiento.

La metodologia de la investigacion hace referencia a la disciplina que permite
dirigir, sistematizar y evaluar de manera ordenada el proceso de investigacion con base en
los pasos del método cientifico con el objetivo de comprender, comprobar, validar, corregir
y aplicar determinados temas, teorias y/o leyes, ademéas de que permite asegurar que las
técnicas y estrategias de informacion empleadas sean las mas apropiadas para los objetivos,
preguntas e hipdtesis de investigacion planteados en el inicio de un proyecto (Cortés &
Iglesias, 2004; Rodriguez, 2012).

Por lo tanto, considerando los objetivos planteados y las hipotesis establecidas, a
continuacion, se describe de manera detallada el procedimiento que se siguid para poder
responder las preguntas de investigacion, definiendo los instrumentos de recopilacion de
datos y seleccion de la muestra.

3.1 Tipo de investigacion

Este trabajo opté por una metodologia de tipo cuantitativa, la cual generalmente
cuantifica relaciones entre variables, la variable independiente o predictiva y la variable
dependiente o de resultado. La correlacion de variables analiza la direccion, el grado, la

magnitud y la fuerza de las relaciones o asociaciones (Sousa, Driessnack & Costa, 2007).

49



El enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis con base
en la medicién numérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas de
comportamiento y probar teorias (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

3.2 Participantes

En esta investigacion participaron los trabajadores del Centro de Justicia para las
Mujeres de San Luis Potosi (CJM) en sus cuatro centros de trabajo: San Luis Potosi, Rio
Verde, Matlapa y Matehuala. Los cuales estan distribuidos por 75 empleados del CJM. Se
seleccionaron 64 mujeres y 11 hombres.

3.3 Procedimiento de muestreo

El departamento de administracion de personal del CIJM decidi6 que todos los
empleados de la institucion participaran en el proyecto de investigacion, contestando la
encuesta de forma andénima e individual. El tipo de muestreo sera no probabilistico y por
conveniencia.

3.4 Procedimiento

Para aplicar el instrumento de medicidn y conseguir el mayor volumen de respuesta
se utilizé la herramienta de internet SurveyMonkey. En la actualidad, se estd incrementando
la implementacion de la encuesta por Internet, lo cual esta motivado, ciertamente, por sus
distintas caracteristicas, como la obtencidn rapida de informacion, bajo precio, la mejora en
las respuestas, entre mas (Diaz de Rada, 2012).

La encuesta por Internet es un derivado de la encuesta convencional por correo, la
cual tiene importantes ventajas: la posibilidad tener acceso a un gran namero de personas
con un bajo costo y alta rapidez, reduce enormemente el trabajo presencial, ya que se
pueden introducir elementos audiovisuales en la encuesta para facilitar su lectura y

respuesta, ayuda a mejorar la eficiencia de la respuesta y reducir el costo de la investigacion
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debido a la eliminacion de entrevistadores (en comparacidn con las encuestas presenciales y
telefénicas). Sus principales desventajas incluyen el error de cobertura, la baja aleatoriedad
de las muestras y la baja tasa de respuesta (Diaz de Rada, 2012).

Con base en lo anterior expuesto se eligié la encuesta on-line mediante la
herramienta de internet SurveyMonkey con el objeto de llegar a todos los trabajadores del
Centro de Justicia para las Mujeres, el cual tiene 4 centros: San Luis Potosi capital,
Matlapa, Matehuala y Rio Verde.

3.5 Recoleccion de datos y medidas

El cuestionario que se utilizo en este estudio contiene una primera parte en la que se
obtienen datos sociodemograficos de los participantes. Preguntas acerca de la edad, sexo,
unidad o departamento de adscripcion, antigliedad en el puesto, antigiiedad en la
organizacion y sueldo percibido.

Respecto a las variables del estudio, estas fueron evaluadas mediante un
cuestionario con escalas de respuesta tipo Likert de 5 puntos, donde (1 = totalmente en
desacuerdo, 5 = totalmente de acuerdo).

La justicia organizacional fue evaluada por la escala de justicia organizacional de
Niehoff & Moorman (1993, p. 106) validada para la poblacion mexicana por Patlan (2013).
Esta escala de justicia organizacional se compone de tres factores: justicia distributiva,
justicia de procedimientos y justicia interaccional.

En las siguientes lineas se define cada una de las variables:

Justicia distributiva. Es la percepcién de la equidad de los diferentes resultados del

trabajo distribuidos a los empleados, incluyendo el nivel de remuneracién, horario

de trabajo, carga de trabajo y responsabilidades en el trabajo, entre otros.

51



Justicia de procedimientos. Se refiere al grado en el cual las decisiones de
trabajo incluyen mecanismos que garantizan el uso de informacién precisa e
imparcial, la incorporacién de los puntos de vista de los empleados, y la existencia
de un proceso de apelacion abierto para los trabajadores.

Justicia interaccional. Es el grado en que los trabajadores perciben que sus
necesidades fueron consideradas y han recibido la explicacién adecuada con
respecto a las decisiones de trabajo.

El engagement en el trabajo se evalué mediante la version corta de la Escala Utrech
Work Engagement Scale (UWES) de Schaufeli, Bakker & Salanova (2006, p. 705),
compuesta por 9 items distribuidos en tres factores: 1) vigor (3 items, e.g., “En mi trabajo
me siento lleno de energia”), 2) dedicacion (3 items, e.g. “Mi trabajo tiene sentido”) y 3)
absorcion (3 items, e.g., “Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa a mi
alrededor”).
El desempefio laboral o adaptativo fue evaluado mediante la escala de Marques-
Quinteiro, Ramos-Villagrasa, Passos & Curral (2015).
Esta escala se enfoca en encontrar la manera en que las personas se enfrentan con
las demandas de ciertas situaciones dentro de distintas profesiones, las cuales
incluyen las siguientes situaciones del desempefio adaptativo citadas en Pulakos
(2008), las cuales son: tratar con situaciones de trabajo impredecibles, manejar
emergencias o situaciones en crisis, resolver problemas creativamente, manejar
situaciones de estrés, aprender nuevas tareas, tecnologias y procedimientos,
demostrar adaptabilidad interpersonal, cultural y fisica en diferentes ambientes. La
escala cuenta con 6 items con cinco posiciones de respuesta (desde 1 = “totalmente

en desacuerdo”, hasta 5 = “totalmente de acuerdo™).
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3.6 Variables de estudio

Para la realizacion del estudio se consideraron las siguientes variables:

e Justicia Organizacional

e Engagement

e Desempefio laboral

3.7 Operacionalizacion de variables

En la Tabla 2 se muestra la operacionalizacion de las variables.

Tabla 2. Operacionalizacion de variables

VARIABLE

DIMENSION

ESCALA

ITEMES

Variables
Sociodemograficas

Lugar que constituye el ntcleo SLP
principal de cualquier actividad o el Rioverde
Sede del CIM domicilio principal de una Matlapa
organizacién, empresa. Matehuala
Lugar donde desempefia el trabajo. Direccion Administrativa
Empoderamiento
Asuntos Juridicos y
Transparencia
Comunicacién Social
Unidad y/o Prevencion
Departamento Recepcion y Trabajo Social
Psicologia
Coordinacion de Atencion
Integral
Juridico
Caracteristicas bioldgicas y Mujer
Sexo fisioldgicas que definen al hombre y Hombre
a la mujer.
Condicion particular que caracteriza Soltera (0)
Estado civil a una persona en lo que hace a sus Casada (0)
vinculos personales. Union libre
Tiempo que ha vivido una persona 20 a 24 afios
contando desde su nacimiento. 25 a 29 afios
30 a 34 afios
35 a 39 afios
40 a 44 afos
Edad 45 a 49 afos
50 a 54 afios
55 a 59 afios

60 afios Y mas
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Ingreso mensual
econémico

Conjunto de ingresos netos
percibidos.

5,000 a 7,000 pesos
7,001 a 10,000 pesos
10,001 a 12,500 pesos
12,501 a 15,000 pesos
15,001 a 17,500 pesos
mas de 17,500 pesos

Antigiedad en el CIM

Tiempo total que tiene un trabajador
prestando sus servicios para una
empresa.

menos de 1 afio
1 afio

2 afios

3 afios

4 afios

5 afios

Antigiiedad en el puesto
actual

Tiempo que ha transcurrido desde
que un trabajador empez6 a trabajar
en su puesto.

menos de 1 afio
1 afio

2 afos

3 afios

4 afios

5 afios

VARIABLE

DIMENSION

ESCALA

ITEMES

Variables a medir

Justicia organizacional

Integracion de las percepciones que
tienen los trabajadores acerca de la
equidad percibida que priva en las
organizaciones.

Serd evaluada por la escala de
justicia organizacional de
Niehoff & Moorman (1993)
validada para poblacion
mexicana por Patlan (2013).

Escalas de respuesta tipo likert
de 5 puntos, donde (1 =
totalmente en desacuerdo, 5 =
totalmente de acuerdo).

Justicia distributiva

Es la percepcidn de la equidad de
los diferentes resultados del trabajo
distribuidos a los empleados,
incluyendo el nivel de
remuneracion, horario de trabajo,
carga de trabajo y responsabilidades
en el trabajo, entre otros.

Seréd evaluada por la escala de
justicia organizacional de
Niehoff & Moorman (1993)
validada para poblacion
mexicana por Patlan (2013).

Escalas de respuesta tipo likert
de 5 puntos, donde (1 =
totalmente en desacuerdo, 5 =
totalmente de acuerdo).

Justicia de
procedimientos

Se refiere al grado en el cual las
decisiones de trabajo incluyen
mecanismos que garantizan el uso
de informacidén precisa e imparcial,
la incorporacion de los puntos de
vista de los empleados, y la

existencia de un proceso de
apelacion  abierto  para  los
trabajadores.

Serd evaluada por la escala de
justicia organizacional de
Niehoff & Moorman (1993)
validada para poblacion
mexicana por Patlan (2013).

Escalas de respuesta tipo likert
de 5 puntos, donde (1 =
totalmente en desacuerdo, 5 =
totalmente de acuerdo).

Justicia interaccional

Es el grado en que los trabajadores
perciben que sus necesidades fueron
consideradas y han recibido la
explicacion adecuada con respecto a
las decisiones de trabajo.

Serd evaluada por la escala de
justicia organizacional de
Niehoff & Moorman (1993)
validada para poblacion
mexicana por Patlan (2013).

Escalas de respuesta tipo likert
de 5 puntos, donde (1 =
totalmente en desacuerdo, 5 =
totalmente de acuerdo).
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Engagement

Estado mental positivo,
relativamente persistente,
relacionado con el trabajo y que se
caracteriza por el vigor, la
dedicacion y la absorcion

Se evaluard mediante la versién
corta de la Escala Utrech Work
Engagement Scale (UWES) de
Schaufeli, Bakker & Salanova
(2006),

Compuesta por 9 distribuidos
en tres factores: 1) vigor (3
items,“En mi trabajo me siento
lleno de energia”), 2)
dedicacion (3 items,“Mi
trabajo tiene sentido”) y 3)
absorcion (3 items, “Cuando
estoy trabajando olvido todo lo
que pasa a mi alrededor™).

Desemperio laboral o
adaptativo

Rendimiento global del empleado;
dicho de otra manera, su
contribucién total a la organizacién

Sera evaluado mediante la
escala de Marques-Quinteiro,
Ramos-Villagrasa, Passos &
Curral (2015).

La escala cuenta con 6 items
con cinco posiciones de
respuesta (desde 1 =
“totalmente en desacuerdo”,
hasta 5 = “totalmente de
acuerdo”).

Fuente: Elaboracion propia.

3.8 Tipo de estudio

El tipo de estudio utilizado es descriptivo y correlacional. De acuerdo con

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014, p. 92),

este tipo de estudios busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los

perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro

fendmeno que se someta a un analisis. Los estudios descriptivos son Utiles para

mostrar con precision los &ngulos o dimensiones de un fenémeno, suceso,

comunidad, contexto o situacion.

Los estudios correlacionales “tienen como finalidad conocer la relacion o grado de

asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en

particular” (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018, p. 93).

3.9 Tipo de disefio

El tipo de disefio que se utilizd en esta investigacion es transversal. De acuerdo con

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014, p. 154) “este tipo de disefios recolectan datos en

un solo momento, en un tiempo unico. Su propdsito es describir variables y analizar su
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incidencia e interrelacion en un momento dado (o describir comunidades, eventos,
fendmenos o contextos)”.
3.10 Analisis de datos

Todos los andlisis se llevaron a cabo empleando el software estadistico SPSS en su
version 21. Para la comprobacion del modelo se utilizaron andlisis descriptivos y de
correlaciones.

3.11 Validacion del instrumento

De acuerdo con Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), la validez y la
confiabilidad son dos elementos clave para conocer la solidez y efectividad psicométrica de
representacion y medicién del instrumento seleccionado.

Para medirlas, en primer lugar, se debe de comprobar que la literatura revisada
presente relacion entre las variables de medicidn; en segundo lugar, se debe demostrar una
asociacion y correlacion estadistica entre las variables; en tercer lugar, se deben analizar los
resultados mediante un método de consistencia interna, que aparte de medir la validez,
también permita demostrar la confiabilidad (ausencia relativa de errores) de lo que se
pretende medir.

El método empleado en la presente investigacion para comprobar la confiabilidad de
las hipotesis de estudio planteadas, fue el coeficiente Alfa de Cronbach que fue propuesto
por Lee Cronbach en 1951, tomando como base las formulas de consistencia interna de
Kuder & Richardson; dicho coeficiente permite medir la consistencia interna de las
variables del instrumento empleado, determinando su grado de relacion u homogeneidad,;
de esta manera se considera que a mayor homogeneidad, mayor grado de consistencia

interna (Quero, 2010).
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Este suele ser uno de los métodos de confiabilidad més populares, ya que permite
analizar la consistencia interna de diferentes escalas de medicién (dicotémicas, Likert u
opciones multiples) en una sola aplicacion.

El valor del Alfa de Cronbach del constructo referente a las escalas de las variables
se observa en la tabla 3.

Tabla 3. Nivel de confiabilidad de las variables de justicia organizacional, engagement y

desempefio adaptativo.

Variable Alfa de Cronbach N de elementos
Justicia Organizacional 0.90 20
Engagement 0.83 9
Desempeiio Adaptativo 0.90 8

Fuente: Elaboracion propia.
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Capitulo 4: Resultados

En este capitulo se presentan los resultados descriptivos de la evaluacion de variables
organizacionales a trabajadores del Centro de Justicia para las Mujeres en San Luis Potosi.

A continuacion, se exponen los resultados obtenidos del estudio generados mediante
el instrumento previamente mencionado; el presente capitulo engloba diferentes apartados,
en los cuales se expone la informacion sociodemogréfica de los participantes en la
encuesta, interpretacion del analisis de las variables consideradas en esta investigacion, asi
como los resultados de la correlacion de las variables estudiadas.
4.1 Resultados de variables sociodemograficas

Como se establecid en el capitulo anterior, la muestra de estudio estuvo conformada
por 75 trabajadores del Centro de Justicia para las Mujeres en San Luis Potosi, de los cuales
se obtuvieron los resultados de las variables demograficas, mismos que se exponen en las
siguientes lineas de este documento.

4.1.1 Sede de trabajo

En la grafica 1 se exponen los resultados correspondientes a la Sede del CIJM al que
pertenecen los trabajadores. Se puede observar que el 38% estan ubicados en San Luis
Potosi capital, el 14% estan en Rio Verde, el 12% en Matlapa y el 11% en Matehuala (el
25% restante omitio esta pregunta).

Gréfica 1. Sede de trabajo
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Sede del Centro de Justicia para las 1es

40

Frecuencia

SLP RIO VERDE MATLAPA MATEHUALA

Sede del Centro de Justicia para las 1es

Fuente: Elaboracion propia.

4.1.2 Unidad o departamento de trabajo

En la grafica 2 se presentan los resultados correspondientes a la unidad de trabajo de
los servidores pablicos que contestaron la encuesta. Se puede observar que 18% pertenece a
la direccion administrativa, 17% a recepcion y trabajo social, el 14% a psicologia, el 16% al
area juridica y el 4% a la coordinacién de atencion integral (el 31% restante omitio esta
pregunta).

Gréfica 2. Unidad de trabajo

Unidad ylo Departamento

20

Frecuencia

Unidad ylo Departamento

Fuente: Elaboracion propia.
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4.1.3 Sexo
En la grafica 3 se puede observar los resultados de la variable de género de los
trabajadores del CIM, se encontrd que el 64 eran mujeres y el 11 eran hombres.

Grafica 3. Sexo

Sexo

Frecuencia

Sexo

Fuente: Elaboracion propia.

4.1.4 Estado Civil

Respecto al estado civil, se encontré que el 39% son solteros, el 32% son casados y
el 4% se encuentran en union libre (el 25% restante omitié esta pregunta).

Gréfica 4. Estado Civil

Estado civil

Frecuencia

Estado civil

Fuente: Elaboracion propia.
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4.1.5 Edad

En la variable edad se encontré que el 30% de los encuestados pertenecen al rango
de edad entre los 30 a 34 afos, el 25% se encuentran en el rango de 25 a 29, el 11% en el
rango de 35 a 39 afios, el 10% en el rango de 40 a 44 afos y el resto que fueron porcentajes
menores se ubicaron en el rango de 20 a 24 afios y de 45 afios 0 mas.

Gréafica 5. Edad

Edad

Frecuencia

Fuente: Elaboracion propia.

4.1.6 Ingreso mensual econémico

Respecto al ingreso mensual econémico, el 24% percibe un sueldo que se encuentra
en un rango de $7,001 a $10,000, el 22% en un rango de $10,001 a $12,500, el 16% en un
rango de $5,000 a $7,000, el 7% en un rango de $12,501 a $15,000, el 3% en un rango de
15,001 a $17,500 y 2% con un sueldo de més $17,500 (el 26% restante omitid esta

pregunta).
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Gréfica 6. Ingreso mensual

Ingreso mensual econA’mico

Frecuencia

Ingreso mensual econA*mico
Fuente: Elaboracion propia.
4.1.7 Antigiedad en el CIM
Las respuestas respecto a la variable antigliedad de los trabajadores en el CJM son
los siguientes: el 30% tiene 2 afios de antigledad, el 22% menos de 1 afio de antigtiedad, el
11% 1 afio de antigliedad, el 9% 3 afios de antigiiedad, el 2% 5 afios de antiguedad y el 1%
5 afios de antiguedad (el 25% restante omitio esta pregunta).

Gréafica 7. Antigliedad en el CIM

Antigliedad en el CJM

Frecuencia

Antigliedad en el CJM

Fuente: Elaboracion propia.
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4.1.8 Antigliedad en el puesto actual

Respecto a la antigliedad del puesto actual de los trabajadores, el 28% tiene 2 afios
en su puesto actual de trabajo, el 26% tiene menos de un afo, el 12% tiene 1 afio, el 7%
tiene 3 afos, el 1% tiene 4 afios y de igual manera otro 1% tiene 5 afios (el 25% restante
omitio esta pregunta).

Gréafica 8. Antigliedad en el puesto

Antigledad en el Puesto actual

30

Frecuencia

Antiglidedad en el Puesto actual

Fuente: Elaboracion propia.

4.2 Resultados de estadisticos descriptivos de variables organizacionales

4.2.1 Resultados descriptivos de las variables del estudio

La tabla 4 muestra los resultados descriptivos de las variables del estudio. Se puede
observar que las medias mas altas corresponden a engagement y desempefio adaptativo con
una media de 5.24 y 5.30 respectivamente, en el lado opuesto la media mas baja
corresponde a la justicia organizacional con 4.45. (Ver tabla 4).

Tabla 4. Resultados descriptivos de las variables de estudio

Variable N | Minimo | Maximo | Media Desviacion
Engagement 75 1 6 5.24 .61
Justicia Organizacional | 75 1 6 4.45 1.31
Desempefio adaptativo | 75 1 6 5.30 .59

Fuente: Elaboracion propia.
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4.2.2 Resultados de estadisticos descriptivos de la variable Justicia
Organizacional

La tabla 5 muestra los resultados descriptivos de la variable justica organizacional,
donde se puede observar que la media mas alta corresponde a la justicia interaccional (4.74)
y la mas baja a justicia distributiva (4.17). (Ver tabla 5).

Tabla 5. Resultados estadisticos descriptivos de la variable Justicia Organizacional

N Minimo | Maximo | Media |Desviacion
Distributiva 75 1 6 4,1789 1.07
Procedimental 75 1 6 4.2566 1.24
Interaccional 75 1 6 4.7456 1.07

Fuente: Elaboracion propia.
4.2.3 Resultados estadisticos descriptivos de la variable Engagement

La tabla 6 muestra los resultados descriptivos de la variable de engagement de los
trabajadores del CJM; agrupando las respuestas en indices de cada uno, se observa que la
dedicacion es el constructo con mayor favorabilidad, ya que cuenta con una media muestral
de 5.56, seguida por el vigor con una media de 5.13 y finalmente la absorcion con una
media de 5.03. (Ver tabla 6).

Tabla 6. Resultados de estadisticos descriptivos de la variable Engagement

N Minimo | Maximo Media Desv.
Desviacion
Vigor 75 2.33 6 5.1316 0.88958
Dedicacion 75 3.33 6 5.5614 0.58172
Absorcion 75 2.33 6 5.0395 0.84322
N vélido (por lista) 75

Fuente: Elaboracion propia.
4.2.4 Resultados estadisticos descriptivos de la variable de Desempefio Laboral
La tabla 7 muestra los resultados descriptivos de la variable desempefio laboral,

donde se puede observar que la media mas alta corresponde a la adaptacion de situaciones

64



imprevistas con una media de 5.45 y la mas baja pertenece a la actualizacion periddica de
competencias técnicas e interpersonales con una media de 5.17. También cabe mencionar
que mantenerse centrado y desarrollar nuevas competencias para enfrentar situaciones se
encuentran con una misma media de 5.36. (Ver tabla 7).

Tabla 7. Resultados estadisticos descriptivos de la variable de Desempefio Laboral

N Minimo | Maximo | Media | Desv.

Desviacion
1. Encuentro formas innovadoras para 75 2 6 5.25 0.785
afrontar situaciones inesperadas.
2. Utilizo ideas creativas para manejar 75 3 6 5.34 0.758
eventos inesperados gque se me
presenten.
3. Genero diferentes planes alternativos | 75 2 6 5.17 0.755
en un periodo corto de tiempo, como una
manera de enfrentar nuevas demandas de
trabajo.
4. Me adapto a situaciones imprevistas 75 2 6 5.45 0.737

cambiando de posicién y actuando de
manera razonable.

5. Me actualizo periédicamente en 7 |1 6 5.17 0.985
competencias técnicas e interpersonales
para desarrollar mejor las tareas en las
gue estoy implicado.

6. Mantengo la calmay trato de ser 7% |4 6 5.32 0.657
positivo ante eventos altamente

estresantes.

7. Me mantengo centrado cuando hay 7 |3 6 5.36 0.687

que manejar maltiples situaciones y
responsabilidades.

8. Busco y desarrollo nuevas 75 3 6 5.36 0.706
competencias para enfrentar situaciones

dificiles.

N vélido (por lista) 75

Fuente: Elaboracion propia.
4.3 Correlaciones entre las variables de estudio

La tabla 8 muestra los resultados del analisis de correlacion entre las 3 variables
evaluadas, donde se puede observar una correlacion moderada entre todas las variables,

pero destacan el engagement y el desempefio en el trabajo como mejores variables.
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También destaca una correlacion significativa entre la justicia organizacional y el
engagement. Se puede observar que todas las variables presentan una correlacion positiva
con la justicia laboral, siendo el engagement la variable con mayor correlacion con la
justicia laboral, con un coeficiente de 0.52, seguida de la variable de desempefio con 0.39
de correlacion. (Ver tabla 8).

Tabla 8. Correlaciones entre las variables de estudio

Justicia Engagement Desempefio
Justicia org Correlacion de Pearson 1 D24** .398**
Sig. (bilateral) 0 0
N 75 75 75
Engagement Correlacion de Pearson D24** 1 522**
Sig. (bilateral) 0 0
N 75 75 75
Desempefio Correlacion de Pearson .398** 522*%* 1
Sig. (bilateral) 0 0
N 75 75 75

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia.
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Capitulo 5. Conclusiones
Como ya se indico en la parte introductoria de este documento, el objetivo de este trabajo
fue analizar la relacion que existe entre la justicia organizacional, el engagement en el
trabajo y el desempefio laboral en personal del Centro de Justicia para las Mujeres (CIM)
de San Luis Potosi.

Conforme con los resultados obtenidos, se puede observar que las evidencias
generadas corroboran las hipotesis planteadas en el modelo de investigacion propuesto,
ademas de aportar informacion relevante a la literatura del objeto de estudio aqui abordado.

En primer lugar, los resultados apoyan la hipdtesis 1 sobre la correlacion positiva
entre la justicia organizacional y el engagement en el trabajo. Lo anterior determina que las
personas perciben que las organizaciones para las cuales trabajan distribuyen los recursos
(retribuciones e informacion) de manera justa y equitativa, asi mismo, también se sienten
que son tratados con respeto por parte de sus superiores, lo cual hace que experimenten
altos niveles de engagement. A largo plazo, esto se puede traducir en actitudes que
incrementen la eficiencia organizacional (Rodriguez, Martinez & Salanova, 2014).

En segundo lugar, los resultados muestran una relacion positiva entre la justicia
organizacional en sus tres dimensiones con el desempefio adaptativo, en el cual existen una
amplia variedad de estudios que muestran la capacidad de prediccion que se tiene de las
percepciones de justicia organizacional sobre el desempefio laboral (Hitlan & Noel, 2009;
Krings & Facchin, 2009; Tyler, Boeckmann, Smith & Huo, 1997).

En tercer lugar, la evidencia apoya la hipotesis 3 sobre los efectos positivos del
engagement y el desempefio laboral. Cada vez son mas los estudios que corroboran la
relacién entre estas dos variables, en el cual el engagement favorece los altos niveles de

desempefio y asegura mejores beneficios para la organizacion, igualmente esta la
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posibilidad de que los trabajadores que tienen altos niveles de desempefio se sigan
manteniendo comprometidos con su trabajo (Bakker, Demerouti & Xanthopoulou, 2011).

Las dimensiones de la variable justicia organizacional muestran que la media mas
alta fue para la justicia de tipo interaccional (4.74) y la mas baja para la justicia de tipo
distributiva (4.17). Estos resultados muestran que los trabajadores del CIJM perciben un
trato digno y equitativo por parte de sus superiores.

Referente a la dimension de justicia interaccional de la variable justicia
organizacional, muestra los trabajadores del CIJM perciben un trato equitativo y adecuado
por parte de la organizacion, lo cual produce actitudes favorecedoras en ellos mismos. La
media de estas tres dimensiones que fueron medidas fue la justicia procedimental, la cual
muestra una equidad en los procedimientos en los cuales se distribuyen las recompensas
dadas por parte de la organizacion. En la dimensidn de justicia distributiva los trabajadores
perciben justicia y equidad acerca de los resultados otorgados, los cuales son equitativos
para cada uno de los servidores publicos del CIM. No cabe duda, que una de las prioridades
dentro de las organizaciones debe ser la promocion de la equidad, justicia y el trato justo al
todo el personal. De esta manera se puede tener a los empleados comprometidos y
satisfechos con su trabajo y asi lograr los objetivos establecidos (Patlan, Flores, Martinez &
Hernandez, 2014).

Al analizar los resultados obtenidos, se destaca el hecho de que el personal percibe
niveles altos de engagement. Primeramente, se identificé que, de las tres dimensiones de
esta variable, la que alcanzo la media mas alta fue la dedicacién, seguida por el vigor y la
absorcion. La dedicacion que mostraron los encuestados tiene como elementos distintivos
el orgullo, el entusiasmo y la inspiracién con la que los trabajadores del CJM realizan su

trabajo. En el vigor se observé que los trabajadores tienen altos niveles de energia y vigor
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al desarrollar su trabajo dentro de la institucion. Y la absorcidn la experimentaron con gran
felicidad y se sienten sumergidos en cada una de sus tareas a cumplir.

En esta evaluacion se optd por medir el desempefio adaptativo, el cual es una
dimensién del desempefio general que alude a la capacidad que tiene un individuo de
cambiar su conducta para hacer frente a nuevas demandas del entorno. Este tipo de
desempefio adaptativo resulta ser muy importante en la actualidad, en el cual existen
cambios constantes y situaciones que no estan contempladas a las que hay que hacer frente.
Los trabajadores que tiene engagement tienen mas posibilidad de enfrentar a las demandas
del entorno, desempefiarse mejor, tener un mayor rendimiento y afrontar los retos que se les
presenten (Ortega & Patlan, 2019).

Se puede analizar que cada uno de los constructos que componen a la justicia
organizacional, presentan una correlacion positiva con el engagement en el trabajo y el
desempefio laboral, con lo cual se demuestra que la justicia organizacional influye de
manera positiva en el engagement en el trabajo en el personal del CIM.

Ademas de lo anterior, se observa en los resultados del estudio que la variable de
engagement tiene una positiva correlacion con el desempefio adaptivo, el cual muestra que
los empleados del CJM tienen una conducta de adaptacion y ajuste a las situaciones
cambiantes que se presenten, lo cual les permite enfrentar lo vital para desarrollar su
trabajo.

De manera general, se puede concluir que los empleados del CIM presentan niveles
medios de las variables evaluadas, destacando la justicia organizacional y el engagement en
el trabajo como variables predictoras del desempefio adaptativo, lo anterior indica que estos

constructos provenientes de la psicologia organizacional positiva (POP), estan presentes en
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los trabajadores actuales y es importante considerarlos para la mejora del clima de la
organizacion.

Por otra parte, la presente investigacion permite comprobar la concordancia entre
los resultados y las aportaciones de varios autores mencionados en la teoria, quienes
encontraron correlaciones positivas entre la justicia organizacional y el engagement en el
trabajo, al sostener que el engagement es una variable que puede ser desarrollada e
impactar de manera positiva en los niveles del desempefio laboral.

Limitaciones y recomendaciones

Los datos arrojados en esta evaluacion demuestran que al menos un 25% de los
empleados no contestaron las preguntas sociodemogréaficas presentadas al inicio del
cuestionario, lo cual denota probable desconfianza hacia la confidencialidad en el manejo
de la informacién, por otro lado, los valores tan similares en las medias de las variables
burnout y engagement podrian obedecer a lo que se denomina deseabilidad social.

A lo largo de los afios, se ha conceptualizado el concepto de deseabilidad social,
basicamente porque las personas tienden a responder cuestionarios con el objeto de dar una
buena imagen de si mismos y dar respuestas de manera positiva al aplicador (Dominguez,
Aguilera, Acosta, Navarro & Ruiz, 2012). Se ha concebido como un sesgo en la tendencia
de respuesta (Cronbach, 1946). Esta situacion resulta mas probable que aparezca en
organizaciones pequefias, donde puede imperar la desconfianza a que las personas que
responden el instrumento de investigacién puedan ser identificadas en sus respuestas,
aunque esto no sea verdad.

Ante este panorama, se recomienda de manera que el CIJM genere algunas
herramientas para que los empleados de la institucion puedan expresar sus ideas o

inconformidades. Algo como un buzén de quejas y sugerencias en cada sede podria ser de
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ayuda, porque la investigacion ha demostrado que la participacién y el tomar en cuenta a
los trabajadores ayuda a desarrollar en ellos mayor confianza y compromiso hacia su
organizacion.

Por otra parte, también se recomienda en el futuro complementar este trabajo con
una investigacion de tipo cualitativo, por ejemplo, grupos de enfoque para explorar mas a
fondo las variables aqui evaluadas u otras de interés para mejorar el bienestar y el
desempefio de los empleados del CIM.

Dentro de las organizaciones, ademas de recomendar una evaluacién sistematica de
cada variable medida en este estudio, también es necesario establecer procedimientos y
normas organizacionales lideradas por un trato justo y equitativo a los trabajadores; de
igual manera, se recomienda adoptar un mecanismo para identificar y denunciar las
acciones injustas e inequitativas para los trabajadores. Asimismo, se espera que las
politicas, los estdndares laborales y organizacionales cumplan con principios éticos, de
equidad y se respeten los derechos laborales y humanos de los empleados (Patlan, Flores,

Martinez & Hernandez, 2014).
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CUESTIONARIO

Universidad Auténoma de San Luis Potosi Facultad de Contaduria y Administracion

Agradecemos de antemano su valiosa participacion al contestar el siguiente cuestionario y le
pedimos que tome en cuenta lo siguiente; leer cada enunciado con mucho cuidado, no tome mucho
tiempo en cada uno de ellos, no conteste lo que crea que deberia ser o lo que crea que nos gustaria que
respondiera, no hay enunciados capciosos, no hay respuestas correctas o incorrectas, conteste lo que
usted honestamente siente, conteste todos los enunciados, no se salte ninguno, aunque algunos
parezcan similares, su respuesta a cada una de ellos es muy importante para esta investigacién, su
reaccion inicial a cada enunciado es la mejor manera de responder. La informacion que contiene este

cuestionario es anénima y confidencial.

Estado Civil: Unidad o Departamento: Juridico: _ Recepciony Trabajo Social:
Solter@: Psicologia:  Empoderamiento: _ Coordinacion de Atencion Integral:
Casad@: Prevencion: ___ Direccion Administrativa: __ Comunicacion Social:
Unién libre: Asuntos juridicos y transparencia;

Viud@:

Hombre  Mujer__ | Sede: SLP __ Rio Verde _ Matlapa: _ Matehuala:
Edad: Ingreso mensual econémico

20 a 24 afos: __ 5,000 a 7,000 pesos

25a 29 afios: 7,001 a 10,000 pesos

30 a 34 afios: 10,001 a 12,500 pesos

35a 39 afios: __ 12,501 a 15,000 pesos

40 a 44 afios: 15,001 a 17,500 pesos

45 a 49 afios; mas de 17,500 pesos

50 a 54 afios: _ Antiguedad en el CJIM: Menos de 1 afio;
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55a59 afios:

60 afios y mas:

laflo:  2afos: _ 3afos:  4afos:  5afios:
Antigledad en el Puesto actual: Menos de un 1 afio:

1 afio: 2 afos: 3 afos: 4 anos: 5 afios

Instrucciones

confidencialidad.

Este cuestionario analiza algunas situaciones que las personas pueden experimentar en sus
lugares y puestos de trabajo. Las preguntas no tienen respuestas correctas o incorrectas. Lo
importante es que usted responda de una forma sincera a cada pregunta. No pierda mucho
tiempo pensando sus respuestas; las primeras reacciones son generalmente mas fiables. El
cuestionario es andnimo y el encuestador responsable se compromete a asegurar la

Por favor, seleccione y rellene la casilla que refleje su grado de acuerdo o desacuerdo:

E

Totalmente
en
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

1. En mi trabajo me
siento llen@ de energia.

2. Soy fuerte y vigoros@
en mi trabajo.

3. Estoy entusiasmad@
con mi trabajo.

4. Mi trabajo me inspira.

5. Cuando me levanto por
las mafianas tengo ganas
de ir a trabajar.

6. Say feliz cuando estoy
absort@ en mi trabajo.

7. Estoy orgullos@ del
trabajo que hago.

8. Estoy inmers@ en mi
trabajo.

9. Me “dejo llevar” por
mi trabajo.
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Por favor, seleccione y rellene la casilla que refleje su grado de acuerdo o desacuerdo:

JO

Totalmente
en
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

1. Mi horario de trabajo
es justo

2. Pienso que mi nivel
de sueldo es justo.

3. Considero que mi
carga de trabajo es
bastante justa.

4. En términos
generales, las
recompensas que recibo
en este trabajo son
bastante justas.

5. Siento que mis
responsabilidades de
trabajo son justas.

6. Las decisiones de
trabajo son tomadas por
mi jefa(e) de una
manera imparcial.

7. Mi jefa(e) se asegura
de que todas las
inquietudes del personal
sean escuchadas antes
de que las decisiones de
trabajo se tomen.

8. Para tomar las
decisiones de trabajo,
mi jefa(e) retne
informacién exacta y
completa.

9. Mi jefa(e) explica las
decisiones tomadas y
proporciona
informacion adicional
cuando es requerida por
el personal.

10. Todas las decisiones
de trabajo son aplicadas
consistentemente a todo
el personal afectado o
involucrado.

11. A los trabajadores
se les permite impugnar
0 apelar las decisiones
de trabajo tomadas por
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mi jefa(e).

12. Cuando se toman
decisiones acerca de mi
trabajo, mi jefa(e) me
trata con bondad y
consideracion.

13. Cuando se toman
decisiones acerca de mi
trabajo, mi jefa(e) me
trata con respeto y
dignidad.

14. Cuando se toman
decisiones acerca de mi
trabajo, mi jefa(e) es
sensible a mis
necesidades personales.

15. Cuando se toman
decisiones acerca de mi
trabajo, mi jefa(e)
acuerda conmigo de una
manera honesta.

16. Cuando se toman
decisiones acerca de mi
trabajo, mi jefa(e)
muestra preocupacion
por mis derechos como
trabajador.

17. Con respecto a las
decisiones hechas
acerca de mi trabajo, mi
jefa(e) discute las
implicaciones de las
decisiones conmigo.

18. Mi jefa(e) ofrece
una justificacion
adecuada por las
decisiones tomadas
acerca de mi trabajo.

19. Cuando se toman
decisiones acerca de mi
trabajo, mi jefa(e)
ofrece explicaciones
que tienen sentido para
mi.

20. Mi jefa(e) explica
muy claramente
cualquier decision
tomada acerca de mi
trabajo.
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Por favor, seleccione y rellene la casilla que refleje su grado de acuerdo o desacuerdo:

DL

Totalmente
en
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

1. Encuentro formas
innovadoras para afrontar
situaciones inesperadas.

2. Utilizo ideas creativas
para manejar eventos
inesperados gue se me
presenten.

3. Genero diferentes planes
alternativos en un periodo
corto de tiempo, como una
manera de enfrentar nuevas
demandas de trabajo.

4. Me adapto a situaciones
imprevistas cambiando de
posicion y actuando de
manera razonable.

5. Me actualizo
periddicamente en
competencias técnicas e
interpersonales para
desarrollar mejor las tareas
en las que estoy implicado.

6. Mantengo la calma y trato
de ser positivo ante eventos
altamente estresantes.
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