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La Justicia organizacional y su influencia en Satisfaccion Laboral en dos

tiendas comerciales de Tenosique Tabasco.

Resumen

El presente trabajo tiene como finalidad medir la Satisfaccion Laboral de los
empleados en dos tiendas departamentales ubicadas en Tenosique Tabasco,
considerando que en las ultimas décadas la economia ha tenido cambios radicales
en los que la satisfaccion laboral del empleado poco importa. Ademas de que la
falta de empleo en México ha sido un tema de gran interés en los tres niveles de
gobierno debido a que miles de personas emigran a otros estados de la republica
o al extranjero por la falta de oportunidades laborales o bien por empleos mal
pagados, lo que origina insatisfaccion en los trabajadores. Por éstas y otras
razones, se busca determinar cuales son los niveles de satisfaccion laboral que
tienen los colaboradores de las dos principales tiendas departamentales en
nuestro municipio, con el objetivo de evaluar dichos niveles y determinar cuéles
son aquellos factores que influyen en su permanencia dentro de las
organizaciones.
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Introduccién
La satisfaccion ha mostrado impacto en problemas como, la baja productividad, la
ineficiencia, el mal servicio, rotacion de personal, condiciones que igualmente
influyen en la manera de realizar un trabajo. El horario es una de ellas, ya que la
empresa necesita cubrir un horario productivo y, paralelamente, los trabajadores

tienen que compatibilizar su actividad y su tiempo libre.

De este modo la satisfaccion laboral, se refiere a la actitud general que tiene una
persona respecto de su trabajo. Si un individuo tiene un alto nivel de satisfaccion
laboral, sin duda tendra una actitud positiva hacia su trabajo. En contraste, quien
se sienta insatisfecho exhibira una actitud negativa. Cuando la gente habla de las
actitudes de los empleados, por lo general estan haciendo referencia a su

satisfaccion laboral (Abrajan, Contreras y Montoya, 2009).

Ademas, para poder entender a las personas hay que adentrarse un poco mas en
sus sentimientos y emociones para determinar los factores que le causan
insatisfaccion. Lo anterior, recae en la idea de que el personal es el recurso mas
valioso de la empresa. Durante muchos afos existio la creencia generalizada de
que el obstaculo para el desarrollo de la industria era el capital. Sin embargo, la
incapacidad de una empresa para reclutar y mantener una fuerza laboral es el

principal obstaculo para la produccion.



Esta investigacion serd de tipo cuantitativo con un alcance descriptivo
correlacional y para su sustento se recolectara informacion a través de fuentes
primarias de informacion y a través de la opinion directa de trabajadores vy

gerentes que integran a ambas tiendas.

Algunos autores como Newstrom (2011), Chiavenato (2002), Coulter (2014)
mencionan que la Satisfaccion Laboral son las actitudes de los colaboradores
hacia el puesto que desempefian, ademas que depende directamente de
incentivos monetarios o salariales, asimismo del interés que los superiores tengan
hacia ellos; pero por otra parte menciona que la Satisfaccion Laboral es un
conjunto de sentimientos positivos que resultan de la evaluacién del buen

desempeinio, y el disfrute que tienen en sus puestos de trabajo.

En conclusién, la satisfaccion laboral es un tema con gran profundidad de
investigacion que debe ser estudiado a detalle, para conocer las variables que se

derivan de este tema y sus efectos en las organizaciones de estudio.



Problema

Planteamiento del problema

En las udltimas décadas la economia en México ha tenido cambios radicales
derivados de decisiones politicas y socioeconémicas que han generado pérdidas
de empleo. Contrario a este escenario, México ha sido tema de interés, puesto
que es un pais lleno de recursos naturales y econémicos es increible que tenga
que pasar por situaciones de indole sociales tales como la migracién derivados de

la falta de trabajo o por mejores condiciones de trabajo.

Sin embargo, resulta sencillo mencionar que la incorporacion de jévenes al
mercado laboral se encuentra influenciado por factores intrinsecos y extrinsecos
los cuales pueden ser la propia formacion académica, experiencias, poca oferta
laboral, saturacién de las carreras tradicionales, aspiraciones personales, contexto
socioeconémico, antecedentes familiares, entre otros (Salas y Murillo, 2013). De
esta manera, durante la décadas de los ochenta y noventa, los empleadores
encontraron en los jévenes una veta de mano de obra flexible y adaptable que ha

disminuido los costos de insercion productiva. (Roméan y Ovando, 2016)

En este mismo sentido, Herzberg (1987) sefiala que existen factores de
motivacion intrinsecos y extrinsecos relacionados con el trabajo hacia la

satisfaccion laboral, tales como los logros y reconocimientos recibidos por su



desempeinio, las relaciones satisfactorias con sus compafieros, la responsabilidad
en el trabajo y el salario. Asimismo, la satisfaccion en el trabajo es un conjunto de
emociones y sentimientos favorables o desfavorables hacia su actividad laboral,
es una actitud afectiva, una sensacion de relativo gusto o disgusto hacia algo.
Estos sentimientos concernientes al trabajo son muy diferentes a partir de otros
dos elementos presentes en las actitudes del mismo los cuales puede ser una
actitud mental de respuesta hacia su trabajo cuando establece el objetivo
intelectual (creencia) “mi trabajo es muy complejo” o en su caso una intencion de

conducta de los compafieros de trabajo. (Newstrom, 2011).

Lo anterior, influye de manera directa en la propia permanencia del
trabajador en las empresas; las personas que laboran dentro de ellas perseveran
por el simple hecho de satisfacer sus necesidades basicas tales como seguridad,
alimentacion, higiene, emocionales y de reconocimiento y en otras influyen
condiciones externas que generan inconformidades con la alta direccion y la
propia empresa al no mostrarse las respuestas que se espera por el esfuerzo

realizado.

Derivado de lo anterior, se han dado casos en organizaciones que permiten
jornadas de trabajo de 15 horas lo cual ha sido aprovechado por los trabajadores
para incrementar un poco mas de su salario para cubrir sus necesidades, sin

embargo, estos ultimos sienten que la propia organizacidon no muestra justicia en



la distribucién de las cargas de trabajo o del propio reconocimiento por el esfuerzo
lo que se traduce en insatisfaccion y por ende recisiones laborales que en

ocasiones llegan a cuestiones legales a los tribunales de conciliacion y arbitraje.

Por otra parte, conforme se solventan cada una de las necesidades
humanas, el individuo sube los escalones de la jerarquia y satisfaccion
(Sergueyevna y Mosher, 2013) lo que se traduce en una motivacién. Las
diferentes teorias en este rubro mencionan que ninguna necesidad se logra
satisfacer por completo, debido a que aquella que se cubre en lo sustancial deja
de motivar. Asi que de acuerdo con Maslow, si usted desea motivar a alguien,
necesita entender en qué nivel de la jerarquia se encuentra esa persona y

centrarse en satisfacer los demas niveles de necesidades (Robbins y Judge, 2009)

De esta manera, la teoria de las necesidades jerarquicas expresa que dentro de
cada ser humano existen cinco necesidades:
1. Fisioldgicas: Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades
corporales.
2. Seguridad: Estan el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y
emocionales.

3. Sociales: Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.



4. Estima: Quedan incluidos factores de estimacién internos como el respeto
de si, la autonomia y el logro; y factores externos de estimacion, como el
status, el reconocimiento y la atencion.

5. Autorrealizacién: Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de
ser: se incluyen el crecimiento, el desarrollo del potencial propio y la
autorrealizacion.

Robbins y Judge (2009) menciona que las personas en su empleo necesitan
de necesidades para estar Satisfechos dentro de su entorno laboral. Las personas
con una alta necesidad de logro, buscan distinguirse por hacer bien las cosas y
disfrutan de situaciones en las que pueden tomar responsabilidades. Asimismo,
las personas que tienen una alta necesidad de poder, buscan controlar a los

demas y que se haga lo que ellas desean.

Conforme a lo anterior, las personas pueden considerar aspectos justos que
influyen en la propia satisfaccion, estos pueden dividirse en 4 dimensiones: La
justicia distributiva, se refiere al contenido de las distribuciones y a la justicia de los
fines o resultados alcanzados. La justicia procedimental, atiende a los medios
distintos medios utilizados para determinar las distribuciones laborales. La justicia
interpersonal hace mencion a la sensibilidad social, que concierne al grado con
que los supervisores tratan de forma respetuosa y digna a las personas afectadas
por sus decisiones y procedimientos distributivos. Mientras que la justicia

informacional explica las razones de las decisiones tomadas por los supervisores



hacia los trabajadores (Rodriguez, Salanova, y Martinez, 2014; Park, Lee, Park,

Leey Lee, 2018).

Rodriguez, et al., (2014) sefialan que la justicia organizacional esta relacionada
de forma positiva y negativa con distintas variables que inciden en la conducta y
actitudes de las personas. Por ejemplo, existe evidencia que la justicia
organizacional esta relacionada de forma negativa con las intenciones de
abandono, bornout y la tension psicolégica. Del mismo modo, existe evidencia que
demuestra que la justicia organizacional se relaciona positivamente con la
satisfaccion en el trabajo, la confianza organizacional y el apoyo en el trabajo
donde los registros indican casos de abandono en las empresas y los que
contintan dentro de las mismas se conforman con un sueldo de $250.00 diarios
(INEGI, 2016) en la cual México resalta como uno de los paises latinoamericanos
(Moreno y Monroy, 2014).
Preguntas de investigacion
e ¢ Existe relacion entre la justicia organizacional y la satisfaccion laboral en
los trabajadores de dos tiendas departamentales de Tenosique?
e ¢ Qué tipo de justicia organizacional persiste en las dos principales tiendas
de autoservicio del municipio de Tenosique?
e ¢ Queé factores inciden en la satisfaccion laboral de los empleados en las

dos tiendas departamentales del municipio?



Objetivos de investigacion

Objetivo General

Analizar la relacion entre la justicia organizacional y la satisfaccion laboral de los
empleados en dos tiendas comerciales del Municipio de Tenosique, Tabasco y

determinar los factores que influyen en su permanencia dentro de las mismas.

Objetivos especificos
¢ Identificar y analizar el tipo de satisfaccion que mas influyen en la

satisfaccion laboral

¢ Identificar y analizar el tipo de justicia organizacional que persiste entre los
colaboradores

e Analizar la relacion entre la satisfaccion laboral y la justicia organizacional
gue persiste en ambas tiendas.

e Analizar los indices de rotacion laboral en ambas tiendas departamentales.

Hipotesis o supuestos
e H1: Existe relacién entre la satisfaccion laboral y la justicia organizacional.
e HO: No existe relacion entre la satisfaccion laboral y la justicia

organizacional.
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Justificacion
La satisfaccion laboral es un tema muy importante debido al impacto negativo que
puede tener sobre las empresas en su productividad y otras situaciones que se
derivan de este problema como, la ineficiencia, el mal servicio, rotacion de
personal, condiciones que igualmente influyen en la manera de realizar un trabajo.
El horario es una de ellas, ya que la empresa necesita cubrir un horario productivo
y paralelamente los trabajadores tienen que compatibilizar su actividad y su tiempo
libre (Sanchez y Garcia, 2017; Robbins y Judge, 2009) los cuales son variables
que originan esa insatisfaccién dentro de las empresas, ya que son circunstancias
en las que alejan a los clientes, debido a que los empleados no estan a gusto con
su labor y dan mal recibimiento al consumidor. Por ello, la medicion de la
satisfaccion se fundamenta en la retroalimentacion del cliente o usuario y es un
requerimiento esencial, tanto en las organizaciones y su conocimiento deberia ser
parte de su programa estratégico, todo esto se ve reflejado en la productividad del
empleado que puede ser mala (Molero et al., 2015; Patlan, Navarrete y Garcia ,
2010); por otra parte tambien es necesario entender las causas internas y
externas que influye en la propia satisfaccion laboral debido a su complejidad de
entendio en las propias organizaciones y las consecuencias que conlleva a largo

plazo.

Siguiendo este orden de ideas, Nader, Pefia y Santa (2014) existe una

amplia literatura que explica como las organizaciones pueden seguir modelos
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amigables que pueden mejorar los ambientes laborales, segun los autores la
Organizacion Mundial de Salud define este concepto como aquella armonia que se
da entre los trabajadores y directivos en la cual llevan a cabo actividades en
conjunto para la adecuada salud y promocion de todos y cada uno de los
participantes de la empresa. Sin embargo, no en todas las organizaciones se logra
integrar estos elementos para crear ambientes saludables y nacen de ellos
conflictos y malentendidos que a largo plazo afectan la satisfaccion laboral y
conlleva a una busqueda por parte del trabajador de una justicia laboral adecuada

que le permita superarse.

Por lo tanto, al analizar estas empresas departamentales conoceremos una parte
de la situacién en la que estan realmente los empleados. Al recabar los datos y la
informacion precisas dentro de este campo, hemos de conocer una parte de lo que
esta ocurriendo en el estado de Tabasco y en México.

Ciertamente se tienen que encontrar muchos factores los cuales estan influyendo
en la problematica, para asi en un futuro, crear modelos y métodos que ayuden a
disminuir esta problemética.

Limitaciones al estudio

¢ Falta de informacién por parte de las tiendas participantes.

e Disponibilidad de tiempo por parte de los sujetos de estudio.

e Poca cooperacion de los gerentes al momento de la recoleccion de los

datos.
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Recursos econdémicos durante la aplicacion del estudio.
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Marco teérico y conceptual.

Satisfaccion laboral
Para abordar mejor el tema se definira a detalle la satisfaccion laboral. Esta se
refiere a la actitud general que tiene una persona respecto de su trabajo. Si un
individuo tiene un alto nivel de satisfaccion laboral, sin duda tendra una actitud
positiva hacia su trabajo. En contraste, quien se sienta insatisfecho exhibira una
actitud negativa. Cuando la gente habla de las actitudes de los empleados, por lo
general estdn haciendo referencia a su satisfaccién laboral. (Robbins y Coulter,

2014).

Lo anterior quiere decir que entre mas satisfechos estén los trabajadores con su
empleo, seran mas productivos y tendran una mejor actitud de servicio hacia los
clientes que visiten la empresa y, por lo tanto, la compafiia reflejara una mejor
imagen hacia las personas, creando no solo la satisfaccién de sus empleados,
sino también la de sus clientes y comodidad, estableciendo una fidelidad de
clientes.

Otros autores mencionan de diferente manera lo que es la satisfaccion laboral:

DEFINICION DE SATISFACION
ANO AUTOR
(estado emocional, sentimientos o respuestas

14



afectivas)

1969

1976

1990

1993

1993

1962

1964

1975

Smith,
Kendall y

Hulin

Locke

Mueller y

McCloskey

Muchinsky

Newstron y

Davis

Porter

Beer

Schneidery

Sentimientos o respuestas afectivas referidas, en este

caso, a facetas especificas de la situacion laboral.

Estado emocional positivo o placentero resultante de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales de la
persona

Una orientacion afectiva positiva hacia el empleo

Una respuesta emocional o una respuesta afectiva hacia
el trabajo

Un conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con las que los empleados ven su trabajo.
La diferencia que existe entre la recompensa percibida
como adecuada por parte del trabajador y la recompensa
efectivamente recibida.

Una actitud de los trabajadores hacia aspectos concretos
del trabajo tales como la compaiiia, el trabajo mismo, los
compairieros y otros objetos psicoldgicos del contexto de
trabajo.

Una actitud generalizada ante el trabajo.
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Snyder
1976

Blue

1977 Salancik y

Pfeffer
1983
Harpaz
1986
Griffiny
Baternan
1993
Newstron y
Davis
1993
Garmendia y
Parra Luna

Es el resultado de las varias actitudes que tiene el
trabajador hacia su trabajo y los factores relacionados con
él y hacia la vida en general.

Una actitud generalizada ante el trabajo.

Las personas que trabajan usualmente desarrollan un
conjunto de actitudes que puede ser descrito por el
término general de satisfaccion laboral

Es un constructo global logrado a través de facetas
especificas de satisfaccion como son el trabajo, el sueldo,
la supervision, los beneficios, las oportunidades de
promocion, las condiciones de trabajo, los compafieros y
las practicas de la organizacion.

Una actitud afectiva, para poner de relieve que es el
elemento afectivo de la actitud el que predomina en este
constructo.

La satisfaccion esta en funcién de que las necesidades
sean cubiertas; de remuneracion, afiliacion, logro, y
autorrealizacion. “Alguien estara satisfecho con su trabajo

cuando, como consecuencia del mismo, experimente
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1996

1998

2001

2002

2004

Bravo, Peiro

y Rodriguez

Brief

Brief y Weiss

Davis y

Newstrom

Robbins

sentimientos de  bienestar por ver cubiertas
adecuadamente las necesidades de cierto nivel sobre la
base de los resultados conseguidos, considerados como
recompensa aceptable a la ejecucion de la tarea”.

Una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la
persona hacia su situacion de trabajo. Estas actitudes
pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia
facetas especificas del mismo.

Es una combinacion entre lo que influye en los
sentimientos y la cognicibn (pensamiento). Tanto la
cognicion como lo que influye en los sentimientos
contribuyen a la satisfaccion laboral. Es como un estado
interno que se expresa de forma afectiva o cognitiva. La
satisfaccion como actitud es un constructo hipotético que
se pone de manifiesto en cada una de estas dos formas.
Consideran que los estudios de satisfaccion se
encuentran concentrados, principalmente, en las partes
mas importantes de la organizacion, ya que las actitudes
relacionadas con el trabajo predisponen a que el
trabajador se comporte de cierta manera.

La define como “la actitud general del individuo hacia su
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trabajo”. Una persona con una gran satisfaccion con el
trabajo tiene actitudes positivas, mientras que aquella que

se siente insatisfecha alberga actitudes negativas.

Fuente: Chiang y Ojeda, 2013

Para Moré, Carmenate y Junco (2005) la referida satisfaccion laboral es una
actitud general que engloba la interaccién de una serie de elementos medulares
del trabajo, tales como la naturaleza del trabajo, el salario, las condiciones de
trabajo, la estimulacion, los métodos de direccion, las relaciones interpersonales,
las posibilidades de superacion y el desarrollo profesional, entre los
fundamentales. Asi, el medio laboral esta constituido primordialmente por las
condiciones laborales, las cuales constituyen un elemento de gran importancia

para el desarrollo de todos los procesos donde interviene el recurso humano.

Pozo, Morillejo, Hernandez y Martos (2005), las variables involucradas han dado
origen a una amplia literatura donde se ha evidenciado su papel en la prediccion
no solo de la satisfaccion laboral y el bienestar general de los empleados, sino
también de los resultados organizacionales y el desempefio individual de los
trabajadores”. En este mismo sentido, la comunicacion podria ser incluida dentro

de este rubro; asi, tal como apuntan Frone y Major (1988), “cuando se da una
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buena comunicacion se produce mayor satisfaccién laboral, pero, sobre todo, en

aquellos trabajadores que estan mas implicados con su trabajo”.

En lo concerniente a las variables relacionadas con el desarrollo del trabajador, se
ha encontrado que las mayores oportunidades de desarrollo profesional estan
significativamente asociadas con elevados niveles de satisfaccion laboral, mayor
compromiso con la organizacién y una minima intencién de cambiar de trabajo

(Acker, 2004).

Los empleados con un alto nivel de participacion laboral tienen una gran
identificacion con su trabajo y se interesan genuinamente por el tipo de labor que
realizan. Su actitud positiva los lleva a contribuir de forma eficaz a su trabajo. Se
ha determinado que cuando existen altos niveles de participacion laboral, hay
menos ausentismo, las tasas de renuncia son mas bajas y se da un mayor

involucramiento del empleado con su trabajo. (Robbins y Coulter, 2014)

Satisfaccion y Productividad: como no ha sido facil determinar si la satisfaccion
laboral genera mayor productividad o viceversa, algunos investigadores de temas
administrativos consideran que esa creencia es infundada en términos generales.
No obstante, podemos afirmar con cierta certidumbre que la correlacion entre

satisfaccion y productividad es bastante fuerte. Por otro lado, las organizaciones
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que tienen mas empleados satisfechos tienden a ser mas eficaces que aquellas

con menos trabajadores complacidos. (Robbins y Coulter, 2014)

Satisfaccion y Ausentismo: Pareceria l6gico que los empleados insatisfechos sean
mas propensos a faltar al trabajo, pero existen otros factores que afectan la
relacion. Por ejemplo, las organizaciones que ofrecen con liberalidad el beneficio
de ausentarse del trabajo por enfermedad, estdn alentando a todos sus
empleados (incluso a aquellos que estan muy satisfechos) a disfrutar de algunos
dias de “asueto”. Supongamos que su empleo no es monétono y que se encuentra
satisfecho con él; de cualquier manera, es de esperar que no despreciara la
oportunidad de faltar al trabajo alegando una enfermedad con tal de disfrutar un fin
de semana de tres dias o jugar golf un célido dia de primavera... siempre y

cuando esté seguro de que no habra sanciones. (Robbins y Coulter, 2014)

Satisfaccion y Rotacion de personal: Los empleados satisfechos tienen niveles
mas bajos de rotacién que los trabajadores insatisfechos. A pesar de ello, factores
como las condiciones del mercado de trabajo, las expectativas en torno de
oportunidades laborales alternativas y la duracion del empleo en una organizacion,
también afectan la decision que toman las personas de dejar sus trabajos.

(Robbins y Coulter, 2014)
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Satisfaccion laboral y satisfaccion del cliente ¢ Acaso existe una relacion entre la
satisfaccion laboral y la obtencion de resultados positivos entre la clientela? En el
caso de los empleados de primera linea que tienen contacto constante con los
clientes, la respuesta es “si”. Los empleados satisfechos aumentan la satisfaccidon
y la lealtad de los clientes. ¢(A qué se debe esto? En las organizaciones de
servicio, la retencion y la pérdida de clientes dependen mucho del trato que éstos
reciben de parte de los empleados de primera linea. Los empleados satisfechos
son mas proclives a mostrarse amigables, optimistas y sensibles, rasgos muy
apreciados por los clientes, por ello los trabajadores satisfechos son menos
propensos a abandonar sus empleos, aumenta la probabilidad de que los clientes
encuentren rostros familiares y reciban un servicio mas experimentado. Estas
cualidades contribuyen a desarrollar la satisfaccion y la lealtad de los clientes. Sin
embargo, aparentemente la relacion también se da a la inversa. Los clientes
insatisfechos pueden incrementar la falta de satisfaccion laboral de los empleados.
Aquellos que tienen contacto constante con los consumidores reportan que los
clientes demasiado demandantes, groseros Yy desconsiderados afectan
negativamente su nivel de satisfaccion laboral.

(Robbins y Coulter, 2014).

Satisfaccion laboral y mal comportamiento en el lugar de trabajo: Cuando los
empleados no estan satisfechos con su trabajo, terminan por expresarlo de alguna

manera. El problema estriba en la dificultad de predecir cobmo lo haran.



e Algunos podrian renunciar.
e Otros quiza reaccionen utilizando el tiempo de trabajo para jugar en sus
computadoras.

e Y otros mas podrian optar por agredir verbalmente a sus compafieros.

Si los gerentes quieren controlar las consecuencias indeseables de la falta de
satisfaccion laboral, lo mejor que pueden hacer es afrontar el problema real (la
insatisfaccion) en lugar de tratar de atajar las distintas reacciones de los

empleados. (Robbins y Coulter, 2014)

Los estudios realizados a lo largo de los udltimos 30 afios en torno de los
empleados estadounidenses indican que la mayoria de ellos estan satisfechos con
su trabajo. Un estudio efectuado en 1995 por el Conference Board, una connotada
organizaciéon de investigacion empresarial sin fines de lucro, encontré6 que mas o
menos 60 por ciento de los estadounidenses estaban satisfechos con sus
empleos. Sin embargo, a Ultimas fechas, esa cifra ha ido mermando. En 2010
alcanzé su nivel mas bajo, 42.6 por ciento, pero en 2011 aument6 levemente a
47.2 por ciento. Aunque la satisfaccion laboral tiende a aumentar a medida que se
incrementa el ingreso, solo 58 por ciento de los estadounidenses que ganan mas
de 50 000 ddlares anuales estan satisfechos con sus empleos. Entre los que
ganan menos de 15 000 ddélares, mas o menos 45 por ciento afirman estar
satisfechos con su trabajo. Si bien es posible que el obtener salarios mas altos se

traduzca en mayor satisfaccion laboral, una explicacién alternativa para los
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diferenciales en los niveles de satisfaccién es que los pagos mas elevados reflejan
diferentes tipos de trabajo. Los empleos que ofrecen salarios mas altos casi
siempre demandan habilidades més avanzadas, otorgan mayores
responsabilidades a quienes los desempefian, son mas estimulantes y plantean
mas desafios, ademas de permitir que los trabajadores tengan mas control. Asi las
cosas, es mas probable que los reportes de mayor satisfaccion entre las personas
con salarios mas altos sean un reflejo de tales factores y no del pago en si mismo.

(Robbins y Coulter, 2014).

Justicia organizacional
La idea que las personas tienen sobre una sociedad justa y equitativa ha generado
el interés de los hombres de diferentes culturas y desde la antigiedad a entender
este comportamiento humano. Por lo tanto, mencionan que la justicia es una
ideologia a la que aspiran las personas, pero precisa de la renuncia a los intereses
individuales en beneficio del bien comun, tal como mencionan Pefia y Durén,

(2016).

El tema de la justicia es de gran importancia en el ambito de las relaciones
laborales. Estudios sobre la psicologia del trabajo y las organizaciones han puesto
su atencion hacia el debate sobre los procesos de justicia en la organizacion y

como esta puede afectar el comportamiento, el desempefio productivo y el
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compromiso laboral de los empleados. (Rodriguez, Martinez, y Sanchez, 2015;

Park, et al., 2018)

Por lo tanto, para hablar de justicia organizacional, se debe definir mas a

detalle el significado. A continuacién, se describen 4 dimensiones de la justicia

organizacional:

a)

b)

d)

la justicia de distribucion, describe la regla de la equidad, la cual dicta
gue las recompensas y los recursos, se distribuyen de acuerdo a las
contribuciones de las personas destinatarias

la justicia de procedimiento, se centra en la percepcion de confianza
acerca de los procedimientos que usa la organizacién para tomar las
decisiones

la justicia de interaccidn, se refiere al grado de cortesia, dignidad y
respeto con el que las personas tratan a los referentes de autoridad o
terceros involucrados en los procedimientos y

la justicia informativa, hace referencia a las percepciones de
cualificacién de la informacién brindada a los empleados en relacion a
los procedimientos y el grado de explicacion del porqué de los
procedimientos a seguir y los resultados obtenidos. (Garcia y Forero,

2014)
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Teorias de recursos humanos
Para poder entender un poco mas acerca de las personas hay que adentrarse un
poco mas en lo que en lo personal es el recurso mas valioso de la empresa y
estos son los empleados ya que sin ellas las empresas no pueden funcionar.
Durante muchos afios existio la creencia generalizada de que el obstaculo para el
desarrollo de la industria era el capital. Sin embargo, la incapacidad de una
empresa para reclutar y mantener una fuerza laboral es el principal obstaculo para
la produccion. No existe ningun proyecto basado en buenas ideas, puesto en
marcha con vigor y entusiasmo, que haya sido interrumpido por falta de efectivo o

recursos financieros. (Chiavenato, 2002).

Para que las empresas tengan éxito, primero se deben de fortalecer los
gerentes y las areas administrativas ya que ellos son la parte fundamental dentro
de las empresas y la cadena de mando inicia desde los gerentes hacia abajo en
otras palabras es una linea autoridad que se extiende desde los niveles
organizacionales mas altos hasta los mas bajos y que ayuda a especificar quién le
reporta a quién. Los gerentes necesitan tomarla en consideracién al organizar el
trabajo, ya que contribuye a que los empleados sepan a quién deben reportar y a
quién acudir en caso de enfrentar un problema. Ademas, son la autoridad mas alta
dentro de las empresas; y por ende se puede entender que es el derecho que
faculta a quien tiene un cargo gerencial para decir a sus subordinados qué deben

hacer y confiar en que sus 6rdenes seran cumplidas. Los gerentes que participan
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en la cadena de mando tienen autoridad para ejecutar la labor de coordinar y

supervisar el trabajo de otras personas. (Robbins y Coulter, 2014)

Segun Werther y Davis (2008) el valor del capital humano de la
organizacion determina el grado de éxito de ésta. El mejoramiento de las
contribuciones que efectta el personal a la organizacion constituye una meta tan
esencial y determinante, que casi todas las compafiias contemporaneas salvo las
muy pequefias como las PyMEs cuentan con un departamento de recursos
humanos. Los departamentos de administracién de capital humano no ejercen
control directo sobre ciertos factores determinantes para el éxito de la empresa,
como los recursos financieros, la materia prima y los procedimientos operativos.
Ademas, estos departamentos no tienen a su cargo la estrategia general de la
empresa ni el trato basico que se establece con el personal, pero si ejercen
definitiva influencia en ambas areas. En términos sencillos, el departamento de
administracion del capital humano existe para proporcionar apoyo estratégico a la
alta gerencia y al personal en la tarea de lograr sus objetivos. Para poder llevar a

cabo esta tarea deben a su vez tener objetivos claros.

Tomando en consideracion lo mencionado anteriormente, los empleados
son muy importantes ya que ayudan a la empresa a tomar rumbo, aunque se
posea un sin namero de clientes fieles a la empresa, se iran de ella, si son mal

atendidos por el personal, entonces para procurar el éxito de las empresas no solo
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es necesario tener unas finanzas sanas, si no también tener a los empleados
satisfechos con su labor, de igual manera estar pendientes de su comportamiento
0 su estado de &nimo, ya que eso influye en la forma que se sienten dentro de la
empresa e interactlan con los compafieros de trabajo y mas importante los
clientes. De esa misma manera los empleados de menor jerarquia deberian
reportar a sus superiores, incluso sus inquietudes, para que exista una sincronia y
sea mas facil atender las necesidades de ellos, a esta comunicacion se le llama
Unidad de Mando y se debe establecer Uunicamente con un jefe. (Robbins vy

Coulter, 2014)
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Método

Tipo de estudio

La presente investigacion serd de tipo cuantitativo con un alcance descriptivo
correlacional (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014) debido a que se analizara
la relacion entre la justicia organizacional y la satisfaccion laboral de los
empleados en dos tiendas comerciales del Municipio de Tenosique, Tabasco y
determinar los factores que influyen en su permanencia dentro de las mismas.
Sera con un disefio no experimental de tipo transeccional (Hernandez, et al., 2014)
debido a que se recolectara la informacion en determinado momento en ambas
tiendas previa autorizacion de los Gerentes y trabajadores.

Disefio metodoldgico
Para el sustento de este estudio se recolectara informacion a través de fuentes
primarias de informacion debido a que se utilizara libros de textos sobre la
tematica de la satisfaccion laboral y la justicia organizacional. Asi mismo se
revisaran revistas arbitradas e indexadas en bibliotecas virtuales que ayuden a dar
mayor certidumbre a la temética en estudio.

Sujetos de estudio
El fendbmeno de estudio de la satisfaccion laboral y la justicia organizacional
requiere de las opiniones directas de las personas que laboran dentro de las
empresas. Por lo anterior, la investigacion solicitara la participacion de los

trabajadores operativos y jefes de areas de las tiendas departamentales de
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Chedraui y Bodega Aurrera por lo cual se obtendra una muestra proporcional para

lograr la eficiencia de los objetivos propuestos en el estudio.

Instrumento de investigacion

Para la recoleccion de datos se utilizara el cuestionario de Melia, et al. (1990)
mejor conocido como escala de satisfaccion laboral S21/26 y que fue retomado y
adaptado por Chiang, Salazar y Nufiez (2007). Mencionado cuestionario se integra
por los factores siguientes:

Cuadro de operacion de la variable Satisfaccion laboral

Factor itemes

1. La proximidad vy frecuencia con que es

supervisado.
Satisfaccion con la
2. La supervision que ejercen sobre usted.
relacion con sus
3. Las relaciones personales con sus superiores

superiores
4. Laforma en que sus supervisores juzgan su tarea.
5. El apoyo que recibe de sus superiores.
Satisfaccion con las 6. La ventilaciéon de su lugar de trabajo.
condiciones fisicas en 7. Lailuminacién de su lugar de trabajo
el 8. El entorno fisico y el espacio de que dispone en su
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Trabajo

Satisfaccion con la
participacion en las

decisiones

Satisfacciodn con su

trabajo

lugar de trabajo.

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

10.La temperatura de su local de trabajo.

11.El grado en que su institucién cumple el convenio,
las disposiciones y leyes laborales.

12.La forma en que se da la negociacion en su
institucion sobre aspectos laborales.

13.Su participacion en las decisiones de su unidad,
departamento o seccién.

14.Su participacion en las decisiones de su grupo de
trabajo relativas a la empresa.

15.La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su
institucion.

16.La capacidad para decidir autébnomamente
aspectos relativos a su trabajo.

17.Las oportunidades que le ofrece su trabajo de
realizar las cosas en que usted destaca.

18.Las oportunidades que le ofrece su trabajo de
hacer las cosas que le gustan.

19.Las satisfacciones que le produce su trabajo por si
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mismo.
20.Los objetivos, metas y tasas de produccion que
debe alcanzar
1. Las oportunidades de promocioén que tiene.
Satisfaccion con el 2. Las oportunidades de formacion que le ofrece la
reconocimiento institucion.

3. El salario que usted recibe

Fuente: Chiang, Salazar y Nufiez (2007). Clima organizacional y satisfaccion

laboral en un establecimiento de salud estatal: Hospital tipo 1

Es necesario resaltar que este instrumento ha mostrado indice de alfas de
cronbach por arriba de 0.800 los cuales se puede asegurar que los resultados que

emita el cuestionario en su aplicacion son aceptables para esta investigacion.

Por otra parte, para la medicion de la variable de Justicia Organizacional se
aplicaré el cuestionario desarrollado por Park, Lee, Lee y Lee (2018). Este
cuestionario se encuentra dividido por dos dimensiones que dan respuesta el tipo
de justicia organizacional que influye en este fendbmeno de estudio. A

continuacion, se presenta el cuadro de operacion de variables correspondiente:
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Cuadro de operacion de variables de Justicia Organizacional

Factor

itemes

Justicia

Procedimental

Justicia

interaccional

. Todas las partes afectadas por la decision estan

presentes en la toma de decisiones.

Se recopilan comentarios sobre la decision y su
implementacion.

Las personas tienen la oportunidad de apelar o
desafiar las decisiones que no tienen éxito.

Las preocupaciones de todos los afectados por la
decision se escuchan antes de tomar decisiones.
Las decisiones se toman con coherencia (las
reglas son las mismas para todos los empleados).
Las decisiones se toman en base a informacion
precisa.

Es posible solicitar una aclaracion o informacion
adicional sobre la decision.

Nuestro supervisor nos trata con amabilidad vy
consideracion.

Nuestro supervisor muestra preocupacion por

nuestros derechos como empleado.

10.Nuestro supervisor toma medidas para tratar con
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nosotros de una manera veraz

11.Nuestro supervisor considera nuestro punto de
vista

12.Nuestro supervisor es capaz de suprimir los
prejuicios personales

13.Nuestro supervisor nos proporciona comentarios

oportunos sobre las decisiones y sus implicaciones

Fuente: Park, Lee, Lee y Lee (2018). Reliability and validity of the Korean version

of organizational justice questionnaire

Los indices de alfas de este cuestionario fueron de 0.800 que al igual que el

cuestionario de satisfaccién laboral son aceptables y por ende se haran las

adaptaciones correspondientes y los procedimientos metodolégicos para su

analisis correspondiente.

Cronograma de actividades

Actividades a

Realizar

Planteamiento

del problema,

objetivos,

preguntas

e

Mar

Abr

May Jun Jul Ago Sep Oct Nov Dic Ene

Feb
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hipotesis

Justificacion

Marco tedrico

Metodologia

Recoleccion

de datos

Analisis y

resultados

Discusiones

Conclusiones

Entrega de

tesis
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Discusién

Werther y Davis, (2008) mencionan que la Satisfaccién Laboral de los empleados
depende del interés de parte de las superiores, ademas de los niveles salariales y
las prestaciones que estos reciben dentro de la empresa donde laboran, de igual
manera mencionan que se sienten mas satisfechos con su puesto, si llevan un
programa de asistencia en la planeacion de la carrera profesional, es decir una
practica que motiva al personal a permanecer en ella. Cuando esta préactica se
realiza sistematicamente se muestra la politica de promociones como una realidad
que permitird al individuo transitar un camino desde el puesto actual hacia otros de
mayor categoria y de mayor responsabilidad. (Nieves, 2010). Por otro lado Judge
y Stephen (2009) mencionan que la Satisfaccién Laboral es el sentimiento positivo
que resulta de la evaluacion de las caracteristicas del que se desempefia. Ademas
de que disfrutar el trabajo en si casi siempre es la faceta que se correlaciona con

mayor intensidad con niveles elevados de satisfaccion general.

Resulta interesante que los empleos que brindan capacitacion, variedad,
independencia y control, satisfagan a la mayoria de trabajadores. En otras
palabras, la mayoria de individuos prefieren un trabajo que plantee retos y sea

estimulante, que otro que sea predecible y rutinario.
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Conclusiones

La presente investigacion pretende estudiar los niveles de satisfaccion laboral que
persisten en empresas de autoservicio del municipio de Tenosique. Con la revision
de la literatura se ha descubierto que la satisfaccion laboral ha incidido en
procesos claves de las empresas tales como la productividad, ademas de la
permanencia de los empleados; también se cree que los colaboradores se sienten
mejor realizando sus deberes dentro de la empresa si son incentivados
constantemente por sus superiores, estos incentivos pueden ser: salariales,
prestaciones adecuadas, ademas de la correcta planeacion de su carrera
profesional, por lo tanto para finalizar, los empleados son el recurso mas valioso
que tienen las empresas y que contribuyen a generar un servicio de calidad por

parte de la organizacion hacia los clientes o viceversa.
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