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PERCEPCION DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL EN LA LINEA DE NEGOCIOS
TALLERES AUTORIZADOS DINISSAN BOGOTA

Beltran, I. Cardona, D. Géngora, L. Mesa, D. Sandoval, L.

*Gonzalez, G.

Resumen

El presente estudio permitié determinar cuél es la percepcion de justicia organizacional de la
linea de negocios talleres autorizados Dinissan Bogota. En la investigacion participaron 125
empleados hombres y mujeres, a quienes se les aplicd la escala de justicia organizacional de
Colquitt (2001) que comprende 20 items y cuatro subescalas. Las variables de interés fueron
género, cargo y nivel de escolaridad. Para el analisis de datos se utilizd el programa
estadistico Statistical Package for the Social Science Version 20 (SPSS), donde se ingresaron
los datos utilizando como herramientas las frecuencias, los estadisticos de tendencia central y
el analisis no paramétrico de la prueba Whitney. Los resultados obtenidos en la presente
investigacion evidenciaron que existe una homogeneidad en la percepcion de los diferentes
tipos de justicia. La justicia interpersonal, distributiva, y procedimental fueron percibidas
como el tipo de justicia mas favorable dentro de los trabajadores; en relacion a la justicia
informacional, se encontré que los trabajadores perciben en un menor grado este tipo de
justicia frente a las demas, es decir que evidencian que la informacién suministrada frente a
decisiones, resultados, nuevos procedimientos y procesos es transferida parcialmente. Estos
resultados sefialan la importancia de fomentar la justicia informacional, a través de practicas
organizacionales que desarrollen la comunicacion donde se les otorgue a todos los empleados
la informacion procedimental, estructural y objetivos de la empresa, generando mayor

participacién y percepcion de equidad en los empleados.
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Abstract

This study allowed us to determine the perception of organizational justice of Dinissan
Bogota authorized workshops business. The research was applied to a sample of 125 male
and female employees, who were applied the organizational justice Colquitt (2001) scale that
comprise 20 items and four subscales. The interest variables were gender, position and
education level. For data analysis was used the Statistical Package for the Social Science
Version 20 (SPSS), where the data were entered using as tools the frequencies, central
tendency statistical analysis and Whitney nonparametric test. The results obtained in this
research show that exist an homogeneity in the perception of the different types of justice.
Interpersonal, distributive and procedural justice were perceived as more favorable justice
among workers; in relation to informational justice, found that workers receive a less degree
this kind of justice against the others, it means that the information provided against
decisions, results, new procedures and processes is partially transferred. These results
indicate the importance of promote informational justice, through organizational practices
that allow develop communication where employees can obtain procedural information,
structural and allow them know the objectives of the company, generating participation and

fairness perception in employees.

Key Words: organizational justice.
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Planteamiento del problema

La globalizacion, la economia, las politicas organizacionales, el desarrollo de nuevas
tecnologias, obligan a las empresas a estar a la vanguardia de las necesidades del mercado,
incorporando nuevas practicas de gestion, manteniendo un equilibrio entre su capital humano
y sus procesos, buscando alta productividad y competitividad.

Por esta razon, es importante identificar como implementar buenas practicas en las
organizaciones que logren equilibrar las politicas organizacionales con la percepcion de
igualdad de condiciones en sus colaboradores, dado que estos factores pueden llegar a afectar
el clima y la cultura en la organizacion. El tema de la justicia cobra especial relevancia en el
ambito de las relaciones laborales, teniendo en cuenta que recientemente estudios de la
psicologia del trabajo y las organizaciones han volcado su atencién hacia el debate sobre los
procesos de justicia en la organizacién y como esta puede afectar el comportamiento, el
desempefio productivo y el compromiso laboral de los empleados.

La justicia organizacional es un fendmeno multidimensional que determina en gran
medida la presencia de comportamientos organizacionales en favor de la productividad. En
esta relacion, las practicas, politicas y procedimientos institucionales y especialmente de los
lideres, cobran importancia en la calidad de los juicios de equidad que las personas
construyen, y a su vez favorecen la presencia de fendmenos como el compromiso laboral,
comportamientos de adaptacion al cambio y aprendizaje organizacional.

Partiendo de lo anterior, el grupo empresarial Nissan busca un continuo mejoramiento
del ambiente de trabajo, para asi alcanzar un aumento en la productividad sin perder de vista
el recurso humano, el ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato
que un jefe pueda tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa y
otros factores mas, pueden ser un obstaculo o una fortaleza para el buen desempefio de la
organizacion en su conjunto y/o en las areas que se encuentran dentro de ella, pueden ser
factores de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran.

Por lo tanto, la compafiia en los Gltimos afios ha empezado a transformar los procesos
de gestion humana en busqueda de bienestar para sus empleados, considerando que en ellos
se encuentra el éxito y por ende su productividad y rentabilidad, afirmando que la vida de un
individuo se desarrolla dentro de las organizaciones y en ellas se encuentran una vida social
en la cual se mezclan y enfrentan ideas, emociones, intereses y aspiraciones.

Es entonces cuando Dinissan centra su atencion en la medicion del clima

organizacional por medio de un instrumento que ejecuta de forma anual considerando que los
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resultados de éste pueden impactar en la productividad y metas. Por lo tanto, esta
investigacion surge a partir de identificar cual es la percepcion de justicia organizacional en
una de las empresas del grupo (Talleres Autorizados), luego de que la compafia garantiza
grandes beneficios, reconocimiento y estabilidad, para generar una propuesta de intervencion
como medio de accion frente a los resultados arrojados.

Partiendo de la actual problematica, se considera importante desarrollar estudios que
produzcan conocimiento y formacién respecto a précticas de justicia organizacional, de ahi

nace la necesidad de saber:

¢Cual es la percepcion de justicia organizacional de la linea de negocios talleres

autorizados Dinissan Bogot4?
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Objetivo General

Analizar la percepcién de justicia organizacional de los trabajadores de la linea de
negocios talleres autorizados Dinissan Bogota.

Obijetivos Especificos

Identificar el nivel de percepcion de justicia organizacional de los trabajadores de la

linea de negocios talleres autorizados Dinissan Bogota.

Describir los tipos de justicia organizacional respecto a género, nivel académico y
cargo, de acuerdo la percepcion de los trabajadores de la linea de negocios talleres

autorizados Dinissan Bogota.
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Justificacion

El propoésito de esta investigacion es determinar cual es la percepcion de justicia
organizacional en la linea de negocios talleres autorizados Dinissan Bogota, como sefiala
Greenberg y Scott 1996, (como se cito en Patlan et al, 2013) la justicia organizacional se
refiere a las percepciones de equidad en las organizaciones. El término de justicia
organizacional surge cuando se asignan recursos a los trabajadores, por ejemplo proporcionar
un salario equitativo y justo para ellos. Las acciones y précticas organizacionales que son
equitativas o justas estan relacionadas con acciones o respuestas de parte de los trabajadores
(Omar, 2006). De igual forma la justicia organizacional se refiere a las percepciones de los
trabajadores respecto a lo que es justo y a su reaccion frente a situaciones injustas (Mladinic e
Isla, 2002).

Por consiguiente, esta investigacion permitira identificar cual es la percepcion de
justicia organizacional de un grupo de colaboradores de la linea de negocios talleres
autorizados Dinissan Bogota, buscando describir las diferentes percepciones que han
construido los colaboradores durante su permanencia en dicha organizacion y seguin los
resultados arrojados brindarle a la organizacion la informacion pertinente para que sea
utilizada en pro de desarrollar nuevas estrategias en los procesos de gestion humana y a su
vez que permitan ser aplicadas en las diferentes lineas de negocio a nivel nacional y que
conduzcan al posicionamiento estratégico de la compafia dentro del mercado y la
fidelizacién de sus colaboradores; entendiendo que el compromiso de Gestion Humana esta
basado en el fortalecimiento de la dimensibn humana como ventaja competitiva,
convirtiéndose en facilitador del desarrollo y conduccién de la organizacion a un estado de
mayor satisfaccion y de calidad de vida laboral, a través de directrices y buenas précticas
organizacionales.

Por lo tanto, el conocimiento que aporta esta investigacion pueda ser un punto de
partida para que desde el area de Gestion Humana se genere una nueva cultura organizacional
y a su vez que otros investigadores puedan contar con resultados que permitan apoyar
investigaciones futuras, que estudien la misma tematica y por tanto, puedan estructurar

modelos de intervencion aplicables a diferentes grupos poblacionales.
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Marco de Referencia

La industria automotriz colombiana est4 conformada por la actividad de ensamble y
comercializacion de vehiculos, de produccion de autopartes y ensamble de motocicletas. El
sector de vehiculos es reconocido a nivel mundial como sector “punta de lanza” del
desarrollo econdémico y social, por sus multiples efectos de arrastre sobre una amplia gama de
campos de la actividad industrial. Sus altos aportes a la innovacion y a la transferencia de
tecnologia lo constituyen en unos de los sectores lideres y una de las locomotoras para el
desarrollo de Colombia.

Dentro de las ensambladoras y comercializadoras que operan en Colombia se
encuentra la compafiia japonesa de Nissan con altos estandares de calidad y competitividad,
es en 1960 cuando nace su filial en Colombia Dinissan creada por dos visionarios de los
negocios, Guillermo Vargas Cualla y Octavio Villegas Llano, quienes se unieron para traer
los camperos Nissan que se pagaban con trueque de café en Japon. Las previsiones niponas
eran de 35 compradores por afio, pero la primera importacién en 1960 trajo 135 unidades del
Patrol. Desde entonces, las cifras nunca han desfallecido y Dinissan considera que ha vendido
mas de 141 mil vehiculos de esa marca; se constituye como empresa en febrero de 1960 con
su sede principal ubicada en la ciudad de Bogota. En 1970 la empresa aumenta su presencia
en el mercado e inicia la creacion de un grupo empresarial, donde da apertura con la
comercializacion de maquinaria John Deere, en marzo de 1984 se crea el departamento de
servicio posventa como una nueva sociedad Ilamada talleres autorizados S.A. Para 1997 nace
autoensamble Itda, cuyo objetivo es ensamblar chasis de todo tipo de busetas, en 1998 surge
como automotriz Itda, para comercializar vehiculos usados Nissan y otras marcas. En el 2010
nace la agencia de seguros milenio comercializando seguros liberty, se realiza la apertura de
la primera vitrina de vehiculos importados de China ZNA, cuyo respaldo lo proporciona
directamente Nissan Japon (Nissan, 2014).

Hoy la compafiia esta constituida con mas de 2300 empleados y es una de las 100
empresas mas grandes del pais, cuentan con una red propia de distribucion nacional, con mas
de 38 puntos de venta de vehiculos Nissan, 28 de servicio postventa, 15 vitrinas de repuestos,
10 de vehiculos usados y maquinaria a nivel nacional. Mas alla de lo que su nombre indicaba
distribuidora Nissan ha logrado diversificarse y expandirse con el fin de ser competitiva en el
mercado y por supuesto brindar nuevos y mejores productos a la fecha, Nissan en Colombia
continda consolidandose como la marca lider en el mercado alcanzando en febrero de 2010 su

mejor participacion con un 44.5% y 430 unidades matriculadas por el mes, esto corresponde
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al trabajo mancomunado de su recurso humano, al direccionamiento de sus directivos y
seguimiento permanente de empresa matriz, (Nissan, 2014)

Con base en lo anterior, se iniciara con un recorrido conceptual acerca de la justicia
organizacional, sus tipos de justicias y caracteristicas entre otros, en donde se busca dar un
alcance al concepto para relacionarlo con la actual empresa.

Histéricamente, los filosofos han escrito acerca de la justicia mucho antes de que los
cientificos entraran en esta gestion, para este caso los antiguos griegos vinculaban la idea de
justicia a la de orden, Platon y Aristoteles vieron a la justicia como funcion primordial del
poder politico. Para los griegos, era el orden de la “physis”, que incluye todos los hechos
individuales y sociales. Es dar equilibrio y orden a cada una de las partes que componen el
universo. La justicia no es algo que hay que esperar, sino algo que debemos buscar y procurar
(Ventura, 2008). El legado de Roma fue vincular la idea de derecho y de justicia ddndole una
definicion a ésta como el dar a cada quien lo que es suyo, pensamiento que ha perdurado por
los siglos. En los siglos XVI 'y XVII existi6 la corriente de Santo Tomas de Aquino donde se
distinguia una justicia general (bien comin) y una justicia personal (concerniente a cada
persona) y ésta a su vez se dividen en distributiva, es decir lo que la comunidad debe a cada
persona y justicia mutuativa lo que cada persona debe a otra. De acuerdo a Recasens, en
esencia justicia es darle a cada uno lo suyo, aunque la dificultad y diferencias radiquen en la
determinacion de lo que debe ser considerado como propio a cada uno Fundacion Tomas
Moro, 2002 (citado en Infante, X., 2015).

Por otro lado, el concepto de justicia ha estado en el interés de fildésofos, politicos,
cientificos, juristas y economistas interesandose principalmente por la justa distribucion de la
riqueza, el poder, los bienes y los servicios para la sociedad. Sin embargo, el interés de los
sociélogos por el tema ha sido abordado mas recientemente por Adams, 1965 (citado por
Infante, X., 2015) En sus comienzos, el término justicia estuvo relacionado al orden
establecido; que por naturaleza, es dar a cada uno de los seres naturales o sociales lo que les
corresponde.

De acuerdo con Medellin, C., y Medellin, F., (2000), el término justicia, es un término
derivado del “ius”, aunque la etimologia es incierta “ius” puede tener su origen remoto en el
vedico “jos” que lleva implicita la idea de salvacion. Se dice que proviene de la raiz sanscrita
ju, y del verbo griego “zéugnymi” que significa ligar. “lus” tuvo en un comienzo un
significado de lo licito. Por otra parte, el jurista Ulpiano dice que el término justicia viene del

griego “iustus”, es la constante perpetua voluntad de dar a cada uno su derecho. Justicia es
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una virtud que implica el reconocimiento de lo que se estima bueno y justo y que integra una

de las cuatro virtudes cardinales: justicia, prudencia, fortaleza y templanza (Ventura, 2008).

Por otro lado, Reynoso (2012) sefiala que es dificil encontrar opiniones que coincidan
cuando se trata de utilizar el término de justicia laboral. En este sentido el término de justicia
se relaciona al sentido filosofico que da el sistema juridico y el modelo del sistema de
produccion que tiene un pais y en el momento determinado en el que se encuentre esté, asi
que la justicia es un término polisémico que impide ver con claridad de que se esta hablando,
de alli la importancia de definirlo contextualmente. Es asi, que el término justicia laboral nace
ligado al trabajo como actividad humana bésica, el cual constituye un espacio
multidimensional donde coexisten distintos aspectos de la persona: la construccion de
identidad, la realizacidn personal y el ejercicio de derechos sociales que permite la obtencién
de ingresos para asegurar el acceso a recursos valiosos que permiten al empleado su

subsistencia.

La idea de la justicia en la organizacion partié de los trabajos de Adams en 1963
(citado por Dubinsky & Levy, 1989), sobre la nocidn de equidad en la dimension equidad/
inequidad, en la que la inequidad se presenta cuando una persona percibe que lo que le brinda
la organizacion ante sus resultados no es igual a lo que le da a otra persona por los mismos
resultados. A través de la interaccion social se va creando las percepciones en los
trabajadores de lo que es justo e injusto segln sus convicciones culturales. Para Adams, 1963
(citado en Mladinic & Isla, 2002) el sujeto esta satisfecho si en su proceso de comparacion
social percibe equidad. En cambio, sentird insatisfaccion cuando la percepcion vivenciada por
el trabajador es de injusticia y de inequidad. La idea central de esta teoria consiste en que los
empleados perciban un equilibrio saludable respecto a la asignacion de tareas, la distribucion
de cargas, asi como los beneficios o recompensas que se deriven del mismo guardando, un
equilibrio entro lo que reciben y el esfuerzo realizado. De igual forma, Lawler y Porter 1967,
(citado en Caballero, K., 2002) sefialan que la relacion que se establece entre la satisfaccion y
el rendimiento esta mediada por las recompensas obtenidas y por la equidad percibida
respecto a las recompensas.

En el contexto general, la justicia se ha investigado ampliamente, el término justicia
organizacional fue utilizado en primer lugar por French 1964, (citado en Cuguerd, N., 2015)
para referirse a temas de justicia relacionados con la direccion de personas; posteriormente
concretado como “percepciones de justicia”. Algo es justo si las personas lo perciben como

tal Greenberg, 1987, (citado en Mladinic & Isla, 2002), por su parte Omar (2006), define la
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justicia organizacional como las percepciones que tienen los trabajadores respecto a lo que es
justo y lo que es injusto dentro de la organizacion. La justicia organizacional, se entiende
como un constructo de amplia importancia en las organizaciones porque esta relacionada con
la equidad en que son asignados y distribuidos recursos, recompensas y beneficios a los
empleados, asi como en la forma en que un trabajador es tratado por parte de sus superiores.
La importancia de la justicia organizacional, estd asociada a la percepcién que los
trabajadores tienen con respecto a la equidad de muchas practicas organizacionales que
provocan un impacto directo en el desempefio del trabajador y en los resultados de la

organizacion.

En esta definicidn se incluyen diferentes tipos de justicia organizacional tales como
justicia en la distribucion de recursos y resultados, justicia en los procedimientos establecidos
en la organizacion, para efectuar dichas distribuciones la justicia interaccional o trato justo a
los trabajadores. De igual forma, para Moorman 1991 (citado por Hernandez, T., & cols
2015) la justicia organizacional consiste en la percepcion que tienen los trabajadores respecto
lo que es 0 no justo en la organizacion, la cual incluye tres aspectos: distributiva, de
procedimientos e interaccional.

Por otro lado, Chan (2000) sefiala que el concepto de justicia se desarrollo en la
filosofia y luego se introdujo en la literatura psicoldgica social. Investigaciones recientes en
el area de la justicia organizacional sugieren que la percepcion de ésta por parte de los
empleados influye en la manifestacion de conductas de ciudadania organizacional. En otras
palabras, si los empleados perciben que los resultados de su evaluacion son justos, lo mas
probable es que éstos traten de reciprocar manifestando conductas que benefician su
organizacion que van mas alla de lo que les requiere su descripcion del puesto (Niehoff &
Moorman, 1993).

Por su parte, Colquit, Conlon, Wesson y Poerwe, (2001), conceptualizan la justicia
organizacional desde cuatro dimensiones: a) la justicia de distribucién, describe la regla de la
equidad, la cual dicta que las recompensas y los recursos, se distribuyen de acuerdo a las
contribuciones de las personas destinatarias, b) la justicia de procedimiento, se centra en la
percepcién de confianza acerca de los procedimientos que usa la organizacion para tomar las
decisiones (Saunders y Thornhill, 2004), c) la justicia de interaccion, 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 (Cropanzano, Byrne, Bobocel y Rupp, 2001); y

d) la justicia informativa, hace referencia a las percepciones de cualificacion de la
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informacion brindada a los empleados en relacién a los procedimientos y el grado de
explicacion del porqué de los procedimientos a seguir y los resultados obtenidos.

De acuerdo a lo anterior, se entiende por justicia distributiva como las percepciones de
justicia acerca de los resultados asignados o distribuidos (premios o castigos) que los
trabajadores reciben por medio de los cuales los trabajadores se forman juicios de equidad, de
las distribuciones que se asignan y del impacto de éstos sobre los resultados organizacionales
Hanisch, Hulin y Seitz, 2001, (citado en Mladinic & Isla, 2002) En opinion de Messick y
Cook 1983, (citado por Arboleda, 2009) la justicia distributiva se relaciona con la percepcion
de un resultado justo teniendo en cuenta la inversion inicial. EI concepto surge en la década
de los cincuentas cuando los empleados manifestaron su preocupacion por la distribucion
salarial y se define como costo y esfuerzo que toma solucionar un problema o como el
calculo de los beneficios recibidos dado el costo del servicio/producto o como el trato
igualitario a los consumidores.

En resumen, la justicia distributiva se refiere a la relacion con facetas especificas del
trabajo (por ejemplo, la satisfaccion con el salario) y por tanto se interesa por los resultados y
por las actitudes y conductas relacionadas con estos. En la actualidad la justicia distributiva
en las organizaciones se centra fundamentalmente en las percepciones de justicia de los
resultados que los individuos reciben, los procesos por medio del cual los individuos forman
juicios de equidad y el impacto de estos sobre variables organizacionales tales como la
rotacion y el ausentismo.

Segun Mladinic e Isla (2002), la justicia de procedimientos es una perspectiva que se
enfoca a partir de los modos empleados para lograr un fin y esta basada en la existencia de
procedimientos justos asociados a resultados organizacionales deseables y relevantes para las
organizaciones. De acuerdo con Arboleda (2009) la percepcion de justicia que los individuos
tienen acerca de las politicas y procedimientos que los empleados siguen durante la
prestacion de un servicio se conoce como justicia procedimental. Asi los procesos son justos
cuando se definen de manera imparcial y consistente, comunicando ademas que la
organizacion tiene procesos estandarizados para destinar recursos y salarios a los empleados,
por lo que es un concepto complementario a la justicia distributiva.

Para Rodrigo del Olmo 2012 (citado por Condoy, D, 2015) en relacién a la justicia
procedimental, cuando los colaboradores de una organizacion no perciben que los
procedimientos utilizados para distribuir los resultados son adecuados y correctos para todos
0 més aun cuando los empleados creen que un determinado sistema de recursos humanos es

sesgado, en esta organizacion, los empleados pueden creer que son capaces de tener un buen
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rendimiento, pero no pueden estar seguros de que por sus resultados recibiran la respectiva
recompensa. Los empleados no estaran motivados para invertir un gran esfuerzo en el trabajo
si piensan que su rendimiento no serd evaluado de manera justa y que no recibira los
resultados que ellos consideran merecer. Del mismo modo, Cohen-Charash & Spector,
2001 (citado en Omar, 2006) concluyeron que cuando un procedimiento en particular es visto
como injusto, se afecta el compromiso organizacional, se generan sentimientos de
insatisfaccion laboral, poca motivacion para el trabajo, falta de productividad, ausentismo y
deseos de renunciar, del mismo modo que la confianza organizacional (Bidarian & Jafari,
2012).

De acuerdo con Mladinic e Isla (2002), la justicia interaccional o interpersonal esta
enfocada a la calidad del trato interpersonal al momento de implementar un procedimiento,
refiriéndose a la percepcion del trato (justo, equitativo, adecuado) que reciben los
trabajadores de sus superiores. Este tipo de justicia organizacional se centra en el trato
interpersonal entre el superior y el subordinado, en términos de trato justo y equitativo. Para
el caso de la justicia informacional se relaciona con la percepcion de lo adecuadas que son las
explicaciones dadas luego de un procedimiento, lo cual impactaria en la autoestima de los
integrantes de los grupos de trabajo

En el contexto de la justicia interaccional Diana Pérez, 2014 (citado por Condoy, D.,
2015) sefiala que se pueden analizar dos tipos, las cuales serian ldgicamente distintas y
mostrarian efectos independientes. La primera de ellas se denomina justicia interpersonal y la
segunda justicia informacional, la justicia interpersonal se refiere al grado en que las personas
sienten que son tratados con cortesia, dignidad y respeto por parte de las autoridades, actla
principalmente para cambiar las reacciones hacia las decisiones, Por otra parte, la justicia
informacional se centra en las explicaciones que se le entregan a los individuos relativos al
por qué se distribuyeron los resultados en cierta forma, actua principalmente modificando las
reacciones a los procedimientos, ya que las explicaciones entregan la informacién necesaria
para evaluar los aspectos estructurales del proceso. Para Ferreira, Assmar, Souto, Omar,
Uribe-Delgado, Terrones y Flores, 2006 (citado por Pefia, M., 2016) “las personas en una
organizacion valoran el hecho de poder participar en la toma de decisiones, recibir
informacidn sobre los acontecimientos importantes del trabajo y recibir retroalimentacion de
sus acciones.

De acuerdo con Patlan, (2013), la justicia informativa o informacional, se refiere a las
percepciones de los empleados respecto a como los directivos explican y comparten sus

decisiones, los procedimientos utilizados para llegar a ellas, asi como el esfuerzo realizado en
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materia de comunicacion y explicacion de las mismas. Por su parte, Mladinic e Isla (2002)
refieren que la justicia informacional se centra en las explicaciones que se le dan a los
trabajadores cuando se implementa un procedimiento y por qué se distribuyen los resultados

(trabajo, informacion, decisiones) de una forma especifica.

De acuerdo con la descripcion de cada una de los tipos de justicias, se puede inferir
que la percepcion de los empleados en cuanto a la justicia organizacional puede tener
consecuencias organizacionales importantes en los logros de la empresa, asi como también en
las emociones y actitudes de los empleados. De esta forma, la percepcion de la justicia
organizacional puede ser alterada cambiando la justicia de la situaciébn o previendo
explicaciones adecuadas de los eventos organizacionales.

En un estudio realizado por Hurtado (2013), donde se buscaba establecer la relacién
entre la percepcion de justicia organizacional, el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral de un grupo de docentes universitarios, se obtuvo correlaciones positivas y
significativas con la satisfaccion entre las cuatro dimensiones de la justicia, la correlacion fue
significativa para el compromiso afectivo y el compromiso normativo. Por otro lado, Tang y
Sarfield-Baldwin 1996, (citado en McFarlin y Sweeney 1992) realizaron investigaciones
enfocadas a establecer la relacién de la justicia distributiva y la justicia procedimental sobre
variables personales y organizaciones, en este estudio determinaron que la justicia
distributiva puede ser considerada como un factor predictor de la satisfaccion laboral en
comparacion con la justicia procedimental, debido a que la satisfaccion laboral es un
resultado personal y que la imparcialidad en los procedimientos de una empresa puede tener
un impacto en el compromiso organizacional; ademas, que la definicion de procedimientos
por parte de la organizacion indica la capacidad de la empresa de tratar a los empleados con
justicia, por eso los procedimientos justos aumentan el compromiso sin importar el nivel de
percepcidn de justicia distributiva.

Asi mismo, dentro de los estudios que exploran la relacion entre la percepcion de
justicia distributiva y las actitudes hacia el trabajo, Chen, Zhang, Leung, y Zhou 2010, (citado
en Hurtado 2013) encontraron que el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral se
relacionan positivamente y en la investigacion realizada por Till y Karren, 2011, (citado en
Hurtado 2013) establecieron una relacion positiva entre la justicia informativa y el nivel de
satisfaccion salarial. Ademas, concluyen que a partir de su estudio la justicia informativa
debe ser de gran interés para gerentes desde la perspectiva del trato al empleado y el dialogo

que él/ella tiene con el gerente y sugieren que el suministro de informacién sea franca y
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completa, sobre diferencias salariales dado que pueden tener un impacto positivo en la
satisfaccion de un empleado.

Adicionalmente, en un estudio desarrollado por Colquitt, Conlon, Wesson, Porter y
Yee, 2001, (citado en Hurtado, 2013) se evidencia que las dimensiones de justicia estan
relacionadas entre si y con otras variables como la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional, conductas de ciudadania organizacional, el retiro y el rendimiento. Entre los
factores que se describen como relacionados con la justicia en las organizaciones se
encuentran las consecuencias que ésta tiene sobre aspectos como el bienestar de los
trabajadores, el clima organizacional y los beneficiarios del servicio; asi mismo el sentirse
injustamente tratado, lo que puede conducir a que los empleados reaccionen en una variedad
de formas, muchas de las cuales son perjudiciales para las organizaciones y pueden tener
consecuencias negativas a largo plazo para las personas afectadas.

Otra investigacion, se dedicé a establecer la relacion entre la satisfaccion en el trabajo
y las dimensiones de justicia organizacional de Muhammad y Naeem, 2011, (citado en
Hurtado 2013) en un grupo de profesores publicos y privados de instituciones de educacion
superior, de acuerdo al puesto de trabajo, mostré6 mediante el andlisis de regresion que existe
una relacién positiva entre la dimension justicia distributiva con la satisfaccion laboral. La
justicia distributiva explica el 48% de la varianza, mientras las dimensiones de justicia de
interaccion y procedimental no interactian de una manera significativa con la satisfaccion en
los profesores asociados y profesores no asociados.

De los aspectos indicados en los parrafos anteriores, se concluye que la justicia
organizacional en el tipo justicia distributiva se relaciona positivamente con la satisfaccion
laboral y que el tipo justicia procedimental se relaciona positivamente con el compromiso
organizacional. Ademéas como lo sefialan Mladinic e Isla (2002), la forma en que los
trabajadores perciben la justicia en las organizaciones se manifiesta tanto en el plano de las
actitudes, como en el de las conductas laborales, por esto en el plano de las actitudes, el
estudio de la satisfaccion y el compromiso laboral genera gran relevancia por presentar una
relacion directa con el desempefio laboral y el desarrollo general de la organizacion. En
cuanto a la relacion de la justicia organizacional con la satisfaccién y el compromiso
organizacional, Clay Warner, Reinolds y Roman, 2005, (citado en Hurtado 2013) en su
investigacion muestran que la justicia procedimental es un predictor fuerte y consistente de la
satisfaccion laboral de manera diferente al compromiso organizacional. Cuando las personas

perciben que son tratadas en el trabajo de forma justa, se fomenta el compromiso en el



Justicia Organizacional 20

trabajo, lo que a su vez, predice de los comportamientos de cada uno de los integrantes de la
organizacion.

Las investigaciones sobre justicia organizacional han mostrado que los diversos
componentes de este constructo se relacionan de diferentes maneras con las actitudes hacia el
trabajo Choi, 2011, (citado en Solano, D., 2011). Con respecto a la satisfaccion laboral,
Colquitt y cols, 2001, (citado en Solano, D., 2011) encuentran en una serie de investigaciones
que las dimensiones de justicia distributiva y justicia procedimental tienen fuertes
correlaciones con estas variables; mas las dimensiones de justicia interpersonal e
informacional tienen correlaciones moderadas. Asimismo, en un reciente estudio Choi, 2011,
(citado en Solano, D., 2011) realizado en el sector publico norteamericano, se encuentra
mediante un analisis de regresion jerarquica que las tres dimensiones tienen una relacion con
la satisfaccion laboral, especialmente la justicia distributiva, la cual tenia una fuerte relacion.
Este elemento tiene importantes implicancias para el manejo del recurso humano en las
organizaciones; ya que, los elementos referidos a la justicia distributiva, como la asignacion
de recursos, sueldos coherentes con la labor y los temas de compensaciones deben ser muy
tomados en cuenta para que no se afecte la satisfaccién que puedan tener los colaboradores

con su labor.

Por otro lado, es importante entender el término de justicia organizacional desde el
marco legal donde se remite a la Constitucion Politica de (1991), en la cual se realizé una
transformacion del ordenamiento juridico, adoptando un modelo de estado social,
estableciendo acciones para la proteccion de los derechos humanos. Cabe destacar el articulo
13 de la constitucion, el cual establece el derecho fundamental a la igualdad: “Todas las
personas nacen libres e iguales ante la ley, recibiran la misma proteccion y trato de las
autoridades y gozaran de los mismos derechos, libertades y oportunidades sin ninguna
discriminacidn por razones de sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua, religion, opinion
politica o filosofica. El estado promovera las condiciones para que la igualdad sea real y
efectiva y adoptara medidas en favor de grupos discriminados o marginados. El estado
protegera especialmente a aquellas personas que por su condicion econémica, fisica o mental,
se encuentren en circunstancia de debilidad manifiesta y sancionara los abusos o maltratos
que contra ellas se cometan”. De este principio de igualdad se derivan los mandatos de trato
paritario en situaciones absolutamente iguales, trato diferenciado para sujetos en situaciones
diferentes, prohibicidn de la discriminacién y ningun criterio de categorizacion por diferencia

en creencias, politica, raza, sexo, origen familiar y lengua.
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Por su parte, el cdodigo sustantivo del trabajo (1950) cita la justicia en su articulo
primero como parte del objetivo de su existencia y cumplimiento. “La finalidad primordial de
este codigo es la de lograr la justicia en las relaciones que surgen entre empleadores y
trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacion econdmica y equilibrio social”. Asi
mismo, el articulo decimo hace referencia a la igualdad de los trabajadores con relacion a la
proteccion y garantias legales sin hacer distinciones por razones intelectuales o materiales ni
de retribucion por la labor desarrollada, el articulo 373 regula las funciones principales de los
sindicatos, dentro de los cuales el numeral segundo cita: “Propulsar el acercamiento de
empleadores y trabajadores sobre las bases de justicia, de mutuo respeto y de subordinacion a
la ley, y colaborar en el perfeccionamiento de los métodos peculiares de la respectiva
actividad y en el incremento de la economia general”.

Ademés de esta normatividad y la constitucional, existen diversos lineamientos
nacionales y tratados internacionales dentro de los cuales se encuentran: el convenio OIT 100
(1951) sobre igualdad de la remuneracién entre la mano de obra masculina y la mano de obra
femenina, por un trabajo de igual valor, el pacto internacional de derechos econdémicos,
sociales y culturales; en su tercera parte articulo 7, “reconoce el derecho de toda persona al
goce de condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias que le aseguren remuneracion
equitativa e igual, asegurando a las mujeres condiciones de trabajo no inferiores a las de los
hombres, condiciones de existencia dignas para ellos y para sus familias, seguridad e higiene
en el trabajo, igual oportunidad para todos de ser promovidos dentro de su trabajo, a la
categoria superior que les corresponda, el descanso, el disfrute del tiempo libre, la limitacion
razonable de las horas de trabajo y las variaciones periodicas pagadas, asi como la
remuneracion de los dias festivos”, la (ley 581, 2000), en la cual se garantiza la participacion
efectiva de las mujeres dentro de las organizaciones y los cargos publicos, en los cuales
minimo el 30 % de los cargos de maximo nivel jerarquico y decisorio y minimo el 30 % de
los demas cargos de otros niveles decisorios, deberan ser desempefiados por mujeres.

Esta ley exige que el gobierno y el congreso de la republica incluyan mujeres en las
delegaciones de colombianos en comisiones oficiales, asi como asegurar su participacion en
cursos y seminarios que se ofrezcan en el exterior a los servidores publicos en las diferentes
areas, determinando también la definicién de un plan nacional de promocién y estimulo a la
mujer, de caracter obligatorio que debe incluir educacion en igualdad de sexo, acciones para
la superacion de obstaculos que dificulten la participacion en los niveles de decision del

sector privado, capacitacion especializada de la mujer en el sector de liderazgo, disposicion



Justicia Organizacional 22

de canales efectivos de asistencia técnica y divulgacion permanente de los derechos de la

mujer, e instrumentos adecuados para hacer efectivos los mecanismos de proteccion de estos.

La (ley 1010, 2006) por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y
sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones del trabajo,
entendiendo el acoso laboral como toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un
empleado, trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o
mediato, un compafiero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo,
intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el
trabajo, o inducir la renuncia del mismo. El acoso laboral se puede dar bajo las modalidades
de maltrato laboral, en los que se evidencian actos de violencia contra la integridad fisica o
moral, libertad fisica o sexual y los bienes de quien se desempefie como empleado o
trabajador, toda expresion verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los
derechos a la intimidad y al buen nombre de quienes participen en la relacion laboral, todo
comportamiento que menoscabe la autoestima y la dignidad del trabajador; de persecucién
laboral en el cual existe reiteradamente y es evidente arbitrariedad que deja ver que se induce
a la renuncia del trabajador, mediante descalificacidn, carga excesiva de trabajo y cambios
permanentes de horario que pueden producir desmotivacion laboral; discriminacion laboral
en el trato por diferencias de raza, genero, origen familiar o nacional, credo religioso,
preferencia politica o situacion social; entorpecimiento laboral, tendiendo a obstaculizar el
cumplimiento de la labor o hacerla mas gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador,
entre otros.

La (ley 1429, 2010) por la cual se expide la ley de formalizacion y generacion de
empleo, en la cual se generan incentivos para los sectores empresariales en la contratacion de
empleo para grupos vulnerables y en la generacion de empleo para personas de bajos
ingresos, reglamenta las deducciones que el empleador no podra aplicar, asi como las
compensaciones en dinero de las vacaciones, entre otras.

Toda la normatividad existente busca en ultimas, cumplir con la aplicacion de la
justicia social dentro de las organizaciones, con el fin de cumplir con el modelo de estado
social adoptado por la nacién colombiana, partiendo de este punto, los seres humanos son
parte fundamental en la relacion organizacion, ser humano y trabajo, por esta razén se
pretende Describir cual es la percepcion de justicia organizacional de la linea de negocios

talleres autorizados de Dinissan en la sede de Bogota.
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Aproximacion Paradigmatica

Esta investigacion se fundamenta en el paradigma empirico-analitico, este método da
una vision objetiva del conocimiento y al caracter instrumentalista del método cientifico,
permitiendo el analisis desde una oOptica que simplifica lo complejo y multidimensional de lo
real social. Segun Téllez (2001), esta objetividad se da a partir de la observacion, descartando
la produccién de conocimiento como elaboracion de significados, llevando a la obtencion del
conocimiento, a través de entender al objeto y sujeto de estudio como todo un sistema de
relaciones variadas en diferentes ambitos, culturales, historicos y sociales que le dan un
sentido historico y tedrico al ambito de investigacion social.

Al delimitar la experiencia a lo netamente observable y empiricamente comprobable,
se da una nocién especifica de la teoria, asumiéndola como una perspectiva enmarcada en los
limites teoricos establecidos, dada con parametros objetivistas que trabajan sobre todo
aquello que es funcional y que operacionalmente puede ser aprendido de la experiencia.

Asi, a través de la postura empirico- analitica se obtiene una vision objetivista del
conocimiento cuyo fin serd atil para el avance del conocimiento o ser utilizado como base de

futuras investigaciones.
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Marco Metodoldgico
Tipo de Estudio

Esta investigacion es de corte descriptivo mediante metodologia cuantitativa. Este
disefio de investigacion busca describir el fendmeno mediante mediciones tomadas en un
Unico momento, los métodos o herramientas utilizadas son las técnicas estadisticas con
muestras probabilisticas y no probabilisticas; en este caso los estudios descriptivos se ocupan
de describir fenomenos, esto significa que buscan una representacion verbal, numérica o
grafica del algun fenémeno de interés. Los fendmenos abordados con estudios descriptivos
son el estudio de caracteristicas humanas como actitudes, creencias, personalidad e

inteligencia. (Paramo, 2011)

Disefo

Segun el objetivo planteado en la investigacion, el disefio del estudio es transversal, en
el que se tiene un componente descriptivo debido a que en este la informacion es recolectada
sin cambiar el entorno, es transversal porque su finalidad es el estudio de la frecuencia y
distribucion de eventos, midiendo una 0 mas caracteristicas en un momento dado de tiempo
(Iglesias, 2016.) El empleo de este tipo de disefio de estudio se justifica porque en él se busca
establecer la relacion entre las variables sin que sea necesario establecer un grado de

causalidad entre ellas.

Poblacion

La poblacién estuvo constituida por 125 participantes, hombres y mujeres en edades
entre los 18 a 56 afos, residentes de Bogota, actualmente trabajadores a término indefinido de
cargos operativos y administrativos con nivel académico sin estudio, bachiller, técnico,
tecnologo y profesional de la linea de negocios talleres autorizados de Dinissan Bogot4,

quienes representan el 50% de los empleados de la mencionada linea.

Muestra

El procedimiento de seleccién muestra que se utiliz6 fue el muestreo no probabilistico

por conveniencia, donde los sujetos fueron seleccionados dada la conveniente accesibilidad y
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proximidad de los mismos a los investigadores. Este tipo de muestreo pretende seleccionar
unidades de analisis que cumplen requisitos de la poblacion objeto de estudio, pero que sin

embargo no son seleccionados al azar (Gonzélez, 2016).

Descripcion de Variables

Las variables son propiedades que pueden variar y cuya variacion es susceptible de
medirse u observarse Herndndez, Ferndndez y Baptista (2012) para el desarrollo de la
presente investigacion segun la agrupacion que hace Ander (1982), se utilizaron variables de
naturaleza cualitativas dado no pueden ser expresadas numéricamente, de amplitud
individual, ya que la unidad de observacion es individual.

Las variables que se tuvieron en cuenta para la aplicacion fueron género, nivel de
cargo Yy escolaridad.

Segun el manual “género en la investigacion” publicado por la Comision Europea
(2011), el género hace referencia a la construccion social de mujeres y hombres, de feminidad
y masculinidad, que varia en el tiempo y el espacio y entre las culturas; para la presente
investigacion esta variable independiente se entiende como el reconocimiento que hace el
individuo respecto a sus caracteristicas fisicas, emocionales y fisioldgicas, en el cual los
valores posibles de respuesta nominal para la variable son masculino y femenino.

El nivel de cargo define las funciones, roles y responsabilidades y los niveles de
autoridad dentro de una organizacion, en lo pertinente a la investigacion se refiere a la
posicién jerarquica de cargos dentro de la organizacion, la escala de medicion para esta
variable es ordinal, en el cual los datos son mutuamente excluyentes y exhaustivos, ya que
cada individuo pertenece Gnicamente a una categoria y obligatoriamente debe pertenecer a
cualquiera de las categorias, dentro de la investigacion los valores posibles para esta variable
pueden ser operativo o administrativo.

Segun el diccionario de la Real Academia Espafiola, se entiende como escolaridad al
conjunto de cursos que sigue un estudiante en un establecimiento docente y el tiempo que
esta dura, la variable cuantitativa escolaridad, también es medida en una escala ordinal y los
valores posibles en el marco de esta investigacion pueden ser, sin estudio, bachiller, técnico,

tecnologo o profesional.
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Instrumento

Al incorporar el concepto de justicia organizacional se han intentado realizar
mediciones de diferentes tipos, sin llegar a una medicion del concepto estandarizada, valida y
confiable. Colquitt (2001) realizo un estudio extenso para investigar las dimensiones de
justicia organizacional y para evaluar la validez del constructo de una medida de justicia,
(Mladinic e Isla, 2002) en su estudio evaluaron las percepciones de justicia de los empleados,
retomando los cuatro componentes de justicia de Greenberg con el fin de desarrollar y
adaptar una medida, rotulandolas de la siguiente forma: justicia distributiva, justicia
procedimental, justicia interpersonal y justicia informacional, existiendo de esta forma un
consenso en las sociedades occidentales sobre cuatro grandes dimensiones de percepcion de
justicia. Sin embargo, esta medida se ha realizado no solo en sociedades occidentales segun
se evidencia en el apéndice D, mostrando asi, una confiablidad promedio a la prueba en otros
contextos, para esto se realiz6 una adaptacion al esparfiol a través de la cual se podria indicar
que el constructo de justicia organizacional tendria valor en varias culturas.

Los items de la prueba se desarrollaron basandose en la literatura sobre justicia
organizacional, en el proceso de establecer la estructura factorial examinaron varios modelos
competitivos para corroborar las dimensiones del instrumento. La escala consta de 20 items
y cuatro subescalas, estos reactivos se distribuyen en cuatro dimensiones: justicia distributiva
(cuatro reactivos), justicia procedimental (siete reactivos), justicia interpersonal (cuatro
reactivos), y justicia informacional (cinco reactivos), las respuestas se dan en una escala tipo
likert cinco puntos, variando de nunca (1) a siempre (5) (Omar et al., 2007). Los indices de
confiabilidad del alfa de cronbach para cada subescala fueron: justicia distributiva a =.87,

justicia procedimental a=. 84, justicia interpersonal a = .83, y justicia informacional 0=.88.

Descripcion de los reactivos

En el apéndice E, se evidencia la forma en la cual estan adaptados los reactivos para
las cuatro dimensiones. Cada uno de los items de estas sub-escalas, son indices fiables que
miden un componente distinto de la justicia organizacional, Rodriguez, R. Martinez, M.,
Sanchez, | (2015).

Para la justicia distributiva los cuatro reactivos hacen referencia a las recompensas

(aumentos de salario, ascensos, reconocimiento, etc). Esta dimension de justicia en la escala
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estd compuesta por los items, esfuerzo, trabajo efectuado, contribucion y justificacion de la

retribucion, correspondientes a las preguntas 1, 8,10 y 18 en el instrumento.

¢ Los resultados alcanzados por usted, reflejan el esfuerzo que Ud. pone en su trabajo?
¢Se justifican los resultados que Ud. obtiene, Considerando su desempefio?

¢Los resultados que Ud. obtiene reflejan la verdadera importancia del trabajo que Ud.
hace?

¢ Los resultados que Ud. obtiene reflejan la contribucion que Ud. hace en su area?

Segun Ruiz, M. & Garcia, M. (2013), esta dimensidn hace referencia a recompensas
tangibles econdmicas, a diferencia del contexto laboral colombiano, donde se le da mas peso
a otro tipo de recompensas (elogios, trato excepcional por diferentes actores laborales,
reconocimiento en la organizacién por el buen desempefio, entre otras). Pero, de todos
modos, las personas esperan obtener “recompensas intangibles” porque en el contexto
colombiano realizar un esfuerzo en el trabajo sin recibir recursos tangibles se ve como un
sacrificio que es recompensado a futuro en la experiencia laboral de la persona, el problema
con este tipo de recompensas es que tienden a ser inequitativas e indeterminadas por quien las
recibe y puede llegar a cambiar la percepcion, llevando a creer que “ existen preferencias”
por determinadas conductas del jefe inmediato respecto de la asignacion de tareas y
proporcionamiento de recursos tangibles para cumplir su labor.

En cuanto a la dimension de justicia procedimental los siete reactivos se refieren a los
procedimientos utilizados para alcanzar sus recompensas (ej., logro de objetivos, esfuerzo,
horas trabajadas, etc). Los procedimientos de administracion de justicia resultan ser un poco
ambiguos e informales frente a una situacién de conflicto. Lo justo depende del actor laboral
que administra dicho procedimiento al considerar los sentimientos de otros Bies & Moag,
1986, (citado por Greenberg & Colquitt, 2005), y del procedimiento de confrontacion entre
las partes implicadas, ya que, dependiendo de la forma como se efectle, los litigantes
perciben un mayor o menor control y participacion en el proceso Ferro, 2010, (citado por
Ruiz, M. & Garcia, M. 2013), estos reactivos corresponden a las preguntas 3,5,7,9,11,16 y 19

del instrumento.

¢Las normas y procedimientos en su empresa han sido aplicados en forma

consistente?
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¢Ha podido usted apelar respecto de los resultados obtenidos mediante la aplicacion
de las normas y procedimientos en la Empresa?

¢Ha podido usted expresar, al interior de su area, sus puntos de vista y sentimientos
durante la aplicacion de los procedimientos?

¢Las normas y procedimientos que se aplican en la Empresa se fundamentan en
valores éticos y morales?

¢Ha tenido usted influencia en los logros obtenidos por su organizacion mediante el
empleo de sus procedimientos?

¢Las normas y procedimientos aplicados en su area se basan en informacion correcta?

¢Las normas y procedimientos aplicados en la Empresa son justos?

En relacién con la justicia informacional los cinco reactivos hacen referencia a las
explicaciones que ofrece como procedimiento el jefe inmediato o supervisor en la toma de
decisiones cuando se implementan, estos reactivos corresponden a las preguntas 4, 6, 12,13 y

20 del instrumento.

¢La persona responsable de implementar los procedimientos le ofrece explicaciones
razonables sobre los procedimientos adoptados en la Empresa?

¢La persona responsable de implementar los procedimientos se comunica con Ud. en los
momentos oportunos?

¢La persona responsable de implementar los procedimientos le explica con claridad los
procedimientos adoptados?

¢La persona responsable de implementar los procedimientos le da la impresion que adapta
la comunicacion a las necesidades especificas de cada uno?

¢La persona responsable de implementar los procedimientos es franca cuando se

comunica con Ud.?

Para la justicia interpersonal los cuatro reactivos hacen referencia al trato recibido por
el jefe o supervisor. Estos reactivos corresponden a las preguntas 2, 14, 15 yl17 del
instrumento.

¢Su jefe lo trata a Ud. con respeto?
¢Su jefe lo trata a Ud. con cortesia?
¢Su jefe lo trata a Ud. con dignidad?

¢Su jefe se ha abstenido de hacer comentarios inadecuados sobre Ud.?
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Respecto del contexto anterior, para desarrollar el objetivo de la investigacion se
decidio realizar la aplicacion de este instrumento a la poblacion de trabajadores de la linea de
talleres autorizados Dinissan Bogota.

Procedimiento

A continuacién, se describen las fases que se tuvieron en cuenta para el desarrollo de
la investigacion.

Fase I: Revision Tedrica: La primera etapa consistié en una revision de la literatura,
acerca de la justicia organizacional desde distintos enfoques, teniendo en cuenta los distintas
investigaciones relacionadas con antecedentes histéricos, el marco juridico y los distintos
estudios e investigaciones relacionadas con el tema de investigacion, mediante los cuales se
construyé una perspectiva tedrica coherente con el planteamiento y el objetivo de la
investigacion.

Fase Il: Planeacion y disefio: Una vez consolidado el marco tedrico y con una
aproximacion al marco metodologico se procedié a la etapa de planeacion, donde se investigd
y valid6 un instrumento que permitiera evaluar los diferentes tipos de justicia organizacional.

Fase Ill: Autorizacion: Se solicitd autorizacion al autor del instrumento escala de
justicia organizacional de Colquitt (2001), con el objetivo de obtener permiso para llevar a
cabo la aplicacién del mismo. (Apéndice, D)

Fase IV: Aplicacién: Se procedio con la aplicacion del instrumento a la poblacion de
talleres autorizados Dinissan.

Fase V: Andlisis de Datos: Luego de la aplicacion se procedié a analizar la
informacién obtenida donde se validé y determind cual es la percepcion de justicia
organizacional de la linea de negocios talleres autorizados de Dinissan Bogota.

Fase VI: Discusion y conclusiones: Una vez obtenidos los resultados, se procedié a
realizar el respectivo analisis, teniendo en cuenta el soporte tedrico con la situacion actual de

la empresa.
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Consideraciones Eticas

El consentimiento informado esta ligado al concepto de la dignidad humana, concepto
que se fundamenta el Estado colombiano en el articulo 1° de la Constitucion Nacional, donde
hace referencia a que “Colombia es un Estado social de derecho, (...) fundada en el respeto
de la dignidad humana, en el trabajo y la solidaridad de las personas que la integran y en la
prevalencia del interés general”. En consecuencia, en Colombia no se puede asumir a las
personas como objetos con los cuales se pueda intervenir sin tener en cuenta su condicién de
personas con dignidad. Para hacer efectiva esta prescripcion, desde el punto de vista de la
intervencion, la investigacion o cualquier accion que se realice con la participacién de
personas debe contar con el consentimiento informado (COLPSIC, 2015). Asi mismo, en el
Articulo 36, ordinal | de la Ley 1090 de 2006, se contempla que el psicologo no podra
practicar intervenciones sin consentimiento autorizado del usuario, o en casos de menores de
edad o dependientes, del consentimiento del acudiente, adicionalmente el ordinal e refiere
que es deber de quien realiza en proceso comunicar al usuario las intervenciones que
practicard, el debido sustento de tales intervenciones, los riesgos o efectos favorables o
adversos que puedan ocurrir, su evolucion, tiempo y alcance. Con el fin de garantizar
rigurosidad ética en esta investigacion, se disefié el consentimiento informado, el cual estuvo
orientado a que las personas decidieran voluntariamente su participacion en el estudio.
(Apéndice B).

De igual forma en la presente investigacion se tuvo en cuenta el derecho de habeas
data, que es aquel que tiene toda persona de conocer, actualizar y rectificar la informacion
que se haya recogido sobre ella en archivos y bancos de datos de naturaleza publica o
privada.

Segun el manual de tratamiento de datos personales de la Superintendencia de
Industria y Comercio de “la Corte Constitucional lo definié como el derecho que otorga la
facultad al titular de datos personales de exigir de las administradoras de esos datos el acceso,
inclusién, exclusion, correccion, adicién, actualizacion y certificacion de los datos, asi como
la limitacion en las posibilidades de su divulgacion, publicacién o cesion, de conformidad
con los principios que regulan el proceso de administracion de datos personales”. Asi mismo,
ha sefialado que este derecho tiene una naturaleza autdbnoma que lo diferencia de otras
garantias con las que esta en permanente relacion, como los derechos a la intimidad y a la

informacion.
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Resultados

El objetivo general de la investigacion estuvo orientado a describir la percepcion de
justicia organizacional de los trabajadores de la linea de negocios talleres autorizados
Dinissan Bogota, para cumplir con lo planteado inicialmente fue necesario solicitar
autorizacion de uso del instrumento de justicia organizacional (Colquitt, 2001), se obtuvo la
autorizacion de la empresa para la aplicacion del instrumento en las diferentes sedes (talleres
autorizados).

Posteriormente, se llevo a cabo la aplicacion del instrumento en donde participaron 75
hombres y 44 mujeres de los cuales 76 trabajadores ejecutan su labor en el area operativa y
43 en el area administrativa, del universo previsto para la medicion 6 personas desistieron de
participar en el ejercicio.

Para el analisis de datos se utilizo el programa estadistico Statistical Package for the
Social Science Version 20 (SPSS), donde se ingresaron los datos utilizando como
herramientas las frecuencias, los estadisticos de tendencia central y el analisis no paramétrico
de la prueba Whitney, entendiendo que el estadistico no paramétrico estd basado en un
modelo que especifica solo condiciones generales y ninguna acerca de la forma especifica de
la distribucion de la cual fue obtenida la muestra. (Revista colombiana de estadistica, Redalyc
2015)

Adicionalmente, los estadisticos de tendencia central corresponden a valores que
generalmente se ubican en la parte central de un conjunto de datos. Las medidas estadisticas
pretenden resumir la informacion de la muestra para poder asi obtener un mejor conocimiento
de la poblacion. Ellas permiten analizar los datos entorno a un valor central, entre estas estan
la media, mediana y moda, Revista Ecured, (2016). De igual forma, la prueba de U de Mann
—Whitney, es una prueba no paramétrica de comparacion de dos muestras independientes que
debe cumplir con las siguientes caracteristicas, es libre de curva, no necesita una distribucion
especifica, nivel ordinal de la variable dependiente, se utiliza para comparar dos grupos de
rangos (medianas) y determinar que la diferencia no se deba al azar, es decir, que la
diferencia sea estadisticamente significativa. Juarez, Villatoro y Lopez, (2011). Por tanto,
esto permitio comparar variables independientes y rangos promedio, realizando un analisis
descriptivo, respecto a los diferentes tipos de justicia, los cuales se desarrollaran a

continuacion:
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Figura 1. Frecuencia General Género

La muestra total estuvo conformada en un 63% por trabajadores del género
masculino, mientras que el 37% lo represento el género femenino, la diferencia significativa

en género esta relacionada con el tipo de actividad desarrollada en el negocio.
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Figura 2. Frecuencia General Nivel Cargo

La aplicacion del instrumento estuvo conformado por 63.9% de trabajadores de cargos
operativos y 36.1% de cargos administrativos, evidenciando que las labores que desarrolla
Dinissan son actividades principalmente operativas.
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Figura 3. Frecuencia General Nivel Académico

Respecto a la escolaridad de los trabajadores se encontré que el nivel académico
predominante es el profesional con un 31.1%, seguido de nivel técnico con un 26.9%, en
tercer lugar se ubican las personas que no cuentan con ningun estudio con un 16.8%, luego
los bachilleres con 14.3% y los tecndlogos con 10.9%

Se realiz6 un analisis estadistico no paramétrico con la prueba U de Mann- Whitney,
que permitié comparar promedios entre categorias de los tipos de justicia organizacional para

determinar si existen diferencias significativas segun las variables de investigacion.

Tabla 1

Estadisticos tendencia central general

J_Distr_ % J Proced_% J_Inter % J Info %

N Validos 119 119 119 119
Perdidos 0 0 0 0
Media 80,0% 72,2% 84,6% 68,1%
Mediana 85,0% 71,4% 90,0% 68,0%
Moda 100,0% 82,9% 100,0% 60,00%:
Desv. tip. 17,9% 15,9% 17,6% 20,9%
Minimo 30,0% 34,3% 35,0% 20,0%

Maximo 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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En cuanto a los tipos de justicia organizacional se obtiene en justicia procedimental
una media de 72,2 con una desviacion tipica de 15,9. Para justicia distributiva se tiene una
media de 80,0 con una desviacién tipica de 17,9. Para justicia interpersonal se tiene una
media de 84,6 con una desviacion tipica de 17,6 y para justicia informativa se tiene una
media de 68,1 con una desviacion tipica de 20,0. De acuerdo a los anteriores resultados, se
identifica que el estilo de justicia organizacional de la empresa, es la justicia interaccional
con una media de 84,6 la cual muestra que los participantes presentan una mayor percepcion
de este tipo de justicia, seguida de la justicia distributiva con una media de 80,0.

Tabla 2
Rangos Género
Rango Suma de
GENERO N promedio rangos
J_Distr_% MASCULINO 75 61,31 4598,50
FEMENINO 44 57,76 2541,50
Total 119
J_Proced_% MASCULINO 75 59,86 4489,50
FEMENINO 44 60,24 2650,50
Total 119
J_Inter_% MASCULINO 75 56,50 4237,50
FEMENINO 44 65,97 2902,50
Total 119
J_Info_% MASCULINO 75 64,74 4855,50
FEMENINO 44 51,92 2284,50

En la variable genero se presenta una descripcién de los grupos masculino y
femenino, en los que se muestra una mediana mayor para el género masculino con un 61,31
en el tipo de justicia distributiva, este mismo comportamiento se evidencié en la justicia
informacional donde la mediana fue de 64,74, a diferencia de la justicia procedimental donde
el género femenino sobresale en su mediana con 60,24, asi como en la justicia interaccional

se mantiene este género con una mediana de 65,97.
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Tabla 3

Estadisticos de contraste por Género

J_Distr_% J_Proced % J_Inter_% J_Info_%

U de Mann- 1551,500 1639,500 1387,500 1294500
Whitney
W de

) 2541,500 4489,500 4237,500 2284,500
Wilcoxon
Z -.546 -,058 -1,485 -1,961
Sig. asintot.
(bilateral) ,585 ,954 ,138 ,050

En esta tabla se presentan los valores de la U de Mann-Whitney y de la razén z, asi
como el nivel de significancia de la prueba, donde se encuentra que en tres tipos de justicia de
los cuatro mencionados la percepcion de justicia es igual para los dos grupos comparados asi:
0,585 en justicia distributiva, 0,954 en justicia procedimental y 0,138 en justicia interaccional
a diferencia de la justicia informacional que obtuvo 0,050, es decir, que éstos grupos la

perciben de forma diferente.

Tabla 4
Rangos por nivel de cargo
CARGO N Rango_ Suma de
promedio rangos
OPERATIVO 76 61,22 4653,00
J_Distr_% ADMINISTRATIVO 43 57 84 2487.00
Total 119
OPERATIVO 76 60,55 4602,00
J_Proced_% ADMINISTRATIVO 43 59,02 2538.00
Total 119
OPERATIVO 76 58,89 4475 50
J_Inter_% ADMINISTRATIVO 43 61,97 2664.50
Total 119
OPERATIVO 76 63,05 4792,00
J Info %
ADMINISTRATIVO 43 54.60 234800

En la variable cargo se presenta una descripcion de los grupos operativos y

administrativos, en los que se muestra una mediana mayor para el nivel de cargo operativo
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con un 61,22 en el tipo de justicia distributiva, este mismo comportamiento se evidencio en la
justicia informacional donde la mediana fue de 63,05, y la justicia procedimental donde la
mediana fue de 60,55, a diferencia de la justicia interaccional donde el nivel de cargo

administrativo obtuvo una mediana de 61,97.

Tabla 5
Estadisticos de contraste por nivel de cargo

J _Distr % J_Proced % J_Inter_ % J_Info_%

U de Mann- 1541,000 1592,000 1549 500 1402,000
Whitney
W de

. 2487,000 2538,000 4475,500 2348,000
Wilcoxon
Z -,518 -,233 -0,480 -1,286
Sig. asintdt.
(bilateral) ,604 ,816 ,631 ,198

En esta tabla se presentan los valores de la U de Mann-Whitney y de la razén z, asi
como el nivel de significancia de la prueba, se encuentra que todos los tipos de justicia son
percibidas de forma igual para los grupos comparados, en donde se obtuvo los siguientes
resultados: 0,604 en justicia distributiva, 0,816 en justicia procedimental, 0,631 en justicia

interaccional y en la justicia informacional 0,198.

Tabla 6

Rangos por nivel académico

ESCOLARIDAD N Rango promedio

SIN ESTUDIO 20 63,43

J_Distr_% BACHILLER 17 4338
TECNICO 32 58.82

TECNOLOGO 13 62,73

PROFESIONAL 37 65,84

Total 119
SIN ESTUDIO 20 68,73

J_Proced_%
BACHILLER 17 46,91



TECNICO
TECNOLOGO

PROFESIONAL

SIN ESTUDIO

)
J_Inter_% BACHILLER

TECNICO
TECNOLOGO

PROFESIONAL
Total
SIN ESTUDIO

J_Info_% BACHILLER

TECNICO
TECNOLOGO

PROFESIONAL
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32 60,03
13 47,00
37 65,84
119

20 59,80
17 43,26
32 62,06
13 55,62
37 67,55
119

20 66,38
17 59,85
32 57,57
13 64,77
37 57,04

En la variable nivel académico se presenta una descripcion de los grupos sin estudio,

bachiller, técnico, tecndlogo y profesional, en los que se muestra una mediana mayor para el

nivel académico profesional con un 65,84 en el tipo de justicia distributiva, asi como en la

justicia interaccional donde la mediana fue de 67,55 este mismo comportamiento se

evidencio en la justicia informacional para el nivel de cargo sin estudio donde la mediana fue

de 66,38.

Tabla 7

Estadisticos de contraste por nivel académico

J_Distr_ % J Proced_% J_Inter % J Info_ %
Chi-cuadrado 5,400 6,660 6,443 1,368
Gl 4,000 4,000 4,000 4,000
Sig. asintot. ,249 ,155 0,168 0,850

En esta tabla se presentan los valores de Kruskal Wallis y el chi cuadrado, asi como el

nivel de significancia de la prueba, se encuentra que todos los tipos de justicia son percibidas
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de forma igual para los grupos comparados, en donde se obtuvo los siguientes resultados:
0,249 en justicia distributiva, 0,155 en justicia procedimental, 0,168 en justicia interaccional

y en la justicia informacional 0,850.

Teniendo en cuenta lo anterior, se procede con la descripcion de las frecuencias de

cada una de las variables.

Tabla 8

Frecuencia general género

Variable Frecuencia Porcentaje
Justicia Distributiva 119 79,9%
Justicia Procedimental 119 72,1%
Justicia Interpersonal 119 84,6%
Justicia Informacional 119 68,1%

El 84,6% de los hombres y mujeres perciben que sus superiores los tratan de forma
justa, equitativa y adecuada, el 79,9% de los trabajadores perciben equidad en la distribucién
de las asignaciones, tanto para los reconocimientos como para los castigos, el 72,1%
considera que hay equidad en la aplicacion de procesos y procedimientos para resolver
conflictos, repartir beneficios y cargas y el 68,1% consideran que existe una adecuada

disponibilidad de la informacion para el desempefio del trabajo.

Tabla 9

Frecuencia general género masculino

Variable Frecuencia Porcentaje
Justicia Distributiva 75 80,0%
Justicia Procedimental 75 71,9%
Justicia Interpersonal 75 83,2%
Justicia Informacional 75 70,6%

El 83,2% de los hombres perciben que sus superiores los tratan de forma justa,
equitativa y adecuada, el 80% de los trabajadores perciben equidad en la distribucién de las

asignaciones, tanto para los reconocimientos como para los castigos, el 71,9% considera que
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hay equidad en la aplicacion de procesos y procedimientos para resolver conflictos, repartir
beneficios y cargas y el 70,6% consideran que existe una adecuada disponibilidad de la

informacion para el desempefio del trabajo.

Tabla 10

Frecuencia general género femenino

Variable Frecuencia Porcentaje
Justicia Distributiva 44 79,8%
Justicia Procedimental 44 72,5%
Justicia Interpersonal 44 87,0%
Justicia Informacional 44 63,8%

El 87% de las mujeres perciben que sus superiores los tratan de forma justa, equitativa
y adecuada, el 79,8% perciben equidad en la distribucion de las asignaciones, tanto para los
reconocimientos como para los castigos, el 72,5% consideran que hay equidad en la
aplicacién de procesos y procedimientos para resolver conflictos, repartir beneficios y cargas
y el 63,8% consideran que existe una adecuada disponibilidad de la informacion para el

desempefio del trabajo.

Tabla 11

Frecuencia general cargo

Variable Frecuencia Porcentaje
Justicia Distributiva 119 79,9%
Justicia Procedimental 119 72,1%
Justicia Interpersonal 119 84,6%
Justicia Informacional 119 68,1%

Dentro de la variable cargo se encontrd que el 84.6% de los trabajadores identifican
que hay justicia interpersonal, asi como la justicia distributiva con un 79.9% seguida por la
justicia procedimental en un porcentaje de 72.1%, mientras hay un menor porcentaje en la

justicia informacional con un 68.1%
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Tabla 12

Frecuencia general cargo operativo

Variable Frecuencia Porcentaje
Justicia Distributiva 76 79,8%
Justicia Procedimental 76 72,4%
Justicia Interpersonal 76 83,8%
Justicia Informacional 76 69,9%

En relacion a la variable cargo para el nivel operativo la percepcion mas favorable de
justicia se ubica en la categoria interpersonal con un 83.8%, seguida de la categoria
distributiva con un 79.8%, cerca de la categoria procedimental con un 72.4%y con un 69.9%
la categoria informacional, estos resultados muestran una percepcion de equidad en las

acciones y practicas organizacionales.

Tabla 13

Frecuencia general cargo administrativo

Variable Frecuencia Porcentaje
Justicia Distributiva 44 80,1%
Justicia Procedimental 44 71,6%
Justicia Interpersonal 44 85,9%
Justicia Informacional 44 64,9%

Referente al nivel administrativo, se muestra que la percepcion de justicia
interpersonal se ubica en un 85.9%, seguida de la justicia distributiva con 80.1%, mientras
que la procedimental esta en 71.6% vy la justicia informacional en un 64.9%. Lo anterior
evidencia que en este nivel los trabajadores perciben que la informacion respecto a
decisiones, tareas y distribucion de resultados se trasfiere parcialmente, mientras que en las

otras categorias de justicia se percibe igualdad de gestidn organizacional.
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Tabla 14

Frecuencia general nivel académico

Variable Frecuencia Porcentaje
Justicia Distributiva 119 79,0%
Justicia Procedimental 119 71,0%
Justicia Interpersonal 119 83,2%
Justicia Informacional 119 68,6%

Se identifica que en la variable nivel académico que los trabajadores perciben la
justicia interpersonal en un 83.2%, la justicia distributiva en un 79%, la justicia

procedimental en un 71% y con un menor porcentaje la justicia informacional con un 68.6%.

Tabla 15

Frecuencia general sin estudio

Variable Frecuencia Porcentaje
Justicia Distributiva 20 83,5%
Justicia Procedimental 20 76,5%
Justicia Interpersonal 20 85,2%
Justicia Informacional 20 72,8%

En la categoria sin estudio los trabajadores muestran un 85.2%, en la justicia
interpersonal, mientras que en la justicia distributiva un 83.5%, en la justicia procedimental

se evidencia un 76.5% y en la justicia informacional hay un 72.8%.

Tabla 16

Frecuencia general bachiller

Variable Frecuencia Porcentaje
Justicia Distributiva 17 67,0%
Justicia Procedimental 17 64,0%
Justicia Interpersonal 17 75,2%

Justicia Informacional 17 67,0%
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Con relacion a la categoria bachiller se evidencia que la justicia interpersonal ocupa el
primer lugar con un 75,2 %, seguida por las justicias distributivas e informacional con un 67

% y en un menor porcentaje la justicia procedimental con un 64%.

Tabla 17

Frecuencia general técnico

Variable Frecuencia Porcentaje
Justicia Distributiva 32 80,1%
Justicia Procedimental 32 72,5%
Justicia Interpersonal 32 85,0%
Justicia Informacional 32 67,0%

En la categoria técnico los trabajadores perciben la justicia interpersonal con el 85%,
seguido de la justicia distributiva con el 80,1%, la justicia procedimental con 72,5% y por

altimo la justicia informacional con 67%.

Tabla 18

Frecuencia general tecn6logo

Variable Frecuencia Porcentaje
Justicia Distributiva 13 81,1%
Justicia Procedimental 13 66,8%
Justicia Interpersonal 13 81,5%
Justicia Informacional 13 69,8%

Se evidencia que en la categoria tecn6logo la justicia interpersonal es percibida por
los trabajadores en un 81,5 %, seguido por la justicia distributiva con 81,1%, la justicia

informacional con 69,8% y con un menor porcentaje la justicia procedimental con 66,8%.
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Tabla 19

Frecuencia general profesional

Variable Frecuencia Porcentaje
Justicia Distributiva 17 83,3%
Justicia Procedimental 17 75,1%
Justicia Interpersonal 17 89,3%
Justicia Informacional 17 66,4%

La categoria profesional da evidencia de que los trabajadores tienen la mas alta

percepcion de justicia en el tipo interpersonal con un 89,3%,seguido de la justicia distributiva

con un 83,3%, la justicia procedimental con 75,1% y por ultimo la justicia informacional con

un 66,4%.
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Discusion

Los resultados obtenidos en la presente investigacion, permitieron describir la
percepcion de justicia organizacional de los trabajadores de la linea de negocios talleres
autorizados Dinissan Bogota, evidenciando que existe una homogeneidad en la percepcion de
los diferentes tipos de justicia, “relacionados con practicas organizacionales equitativas y
justas” Omar (2006), la justicia interpersonal fue percibida como el tipo de justicia méas
favorable dentro de los trabajadores, en donde consideran que el trato y relacionamiento entre
superiores y subordinados es adecuado, asi como la forma en la cual se le comunica al
momento de la toma de decisiones y en el curso de los procedimientos organizacionales,
como lo plantea Bies & Moag 1986 (citado por Isla y Mladinic 2002) “la justicia
interaccional enfatiza por lo tanto lo justo de una relacién interpersonal en el curso de un
procedimiento organizacional”.

Por otro lado, la percepcion de justicia distributiva es significativa, evidenciando que
los trabajadores consideran que existe igualdad en las decisiones, carga de trabajo,
responsabilidades, recompensas y sanciones, es decir, que su percepcion respecto a lo que
aportan y obtienen en comparacion con lo que otros aportan y obtienen es equitativa, esto
significa que “los trabajadores tienden a evaluar los resultados que se generan de la
distribucion de algo, incremento de sueldos, promociones, etc, bajo una regla de disminucion
en términos de igualdad, equidad y necesidad” Patlan & cols (2014), de igual forma “en la
actualidad la justicia distributiva en las organizaciones se centra fundamentalmente en las
percepciones de justicia de los resultados (premios o castigos) que los individuos reciben, los
procesos por medio del cual los individuos forman juicios de equidad y el impacto de estos
sobre variables organizacionales tales como la rotacion y el ausentismo, Cowhred & Levine
1992 (citado en Isla y Mladinic 2002).

Respecto a la justicia procedimental se encontré que los trabajadores tienen una
percepcion favorable respecto a la forma en la cual se ejecutan los procesos y procedimientos
que existen para cada de unas las areas y que permiten el cumplimiento de los objetivos y
metas de los trabajadores, segin Cobb, Wooten & Folger (1995) en Paterson y Hartel (2002)
(citado en Calderon, G., 2015) “la justicia procedural se define como las percepciones de los
sujetos en cuanto a la imparcialidad en los medios para lograr un objetivo determinado,
dentro de una organizacion”.

En relacién a la justicia informacional, se encontré que los trabajadores perciben en

un menor grado este tipo de justicia frente a los demas tipos, es decir que evidencian que la
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informacion suministrada frente a decisiones, resultados, nuevos procedimientos y procesos
es transferida parcialmente, por lo cual se podria inferir que la informacion no llega de la
misma forma a todos los niveles jerarquicos de la organizacion. Por consiguiente, se puede
deducir que existe una relacion directa entre los tipos de justicia que pueden afectar la
percepcion de los trabajadores, tal y como se evidencia en la presente investigacion, donde al
no contar con la informacion requerida puede llegar a impactar los procedimientos, la
distribucion de carga laboral y el relacionamiento entre jefes y subordinados. Colquitt,
Conlon, Wesson, Porter, & Yee, (2001), muestra que las dimensiones de justicia estan
relacionadas entre si y con otras variables como la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional, conductas de ciudadania organizacional, el retiro y el rendimiento dentro de
la organizacion.

Con respecto a la variable género en la categoria de justicia informacional y
distributiva, segun Vaamonde (2010) al realizar un andlisis en funcién del sexo, solo las
mujeres presentan asociaciones significativas entre la justicia y el sexismo, se vincula con las
percepciones de justicia distributiva, informacional y procedimental, llevando a deducir que
la percepcion de un ambiente justo, sobre todo en cuanto a las distribuciones, los
procedimientos y las informaciones provistas, se relacionan con creencias estereotipadas
sobre la mujer, esto anterior reforzando los resultados de la investigacion en los cuales para el
género femenino la percepcion en la categoria de justicia procedimental es justa y adecuada,
lo que facilita el cumplimiento de procedimientos, normas y politicas establecidas para su rol
permitiendo aportar a los objetivos del area. En cuanto a la justicia distributiva B. Gangloff,
L. Mayoral & B. Personnaz (2015), concluye que hombres y mujeres no siguen las mismas
reglas, en especial, en relacion a los criterios que utilizan para repartir las primas de manera
diferencial, sin embargo en la presente investigacion, la diferenciacion entre generos frente a
la justicia distributiva es minima, esto puede deberse a que la cantidad de mujeres
participantes en la investigacion es menor que los hombres ,esto respecto al tipo de actividad
desarrollada en el negocio. Segiun Assmar & Ferreira, 2004; Sweeney & McFarlin, 1997,
Tata & Bowes-Sperry, 1996 (citado por Vaamonde, 2013), los hombres tienden a ser méas
sensibles a la justicia distributiva y las mujeres, a la justicia procedimental e interaccional,
esto sustentando el resultado de la presente investigacion respecto de la percepcién favorable
de la justicia interaccional para el género femenino. La variacion entre hombres y mujeres
frente a la justicia interpersonal es respaldada por Omar (2006), indicando que las mujeres

presentan mayores percepciones de justicia interpersonal, lo cual sefiala que, aun cuando
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estan tan atentas como los varones a cuestiones distributivas, se interesan en mayor medida
por los aspectos sociales de la organizacion.

En la variable cargo, los resultados indican que los cargos operativos se relacionan en
un mayor nivel con la categoria de justicia distributiva, justicia procedimental y justicia
informacional, a diferencia de los cargos administrativos su percepcion es menor en estas
categorias de justicia; sobre estos resultados otros estudios han demostrado que los cargos
mas jerarquizados, en este caso los cargos operativos tienen mayor acceso a la informacion,
por lo que reciben mayores explicaciones y justificaciones por parte de los gestores sobre las
decisiones distributivas y procedimentales adoptadas; a diferencia de los cargos de menor
jerarquia, debido a su menor nivel de calificacion, estos empleados reciben menores
beneficios y recompensas por parte de los gestores, situacion que contribuye a aumentar su
sensacion de escasa justicia en sus organizaciones. Omar (2006), respecto de la investigacion

existe relacion con la percepcion de las personas que ocupan los cargos administrativos.

Por tanto, en los resultados obtenidos en la variable cargo se identificd, que la justicia
informacional fue la categoria que obtuvo el puntaje mas bajo a diferencia de las demés
clases de justicia, por esta razén es deseable que las organizaciones desarrollen canales de
comunicacion donde se les otorgue a todos los empleados la informacion procedimental,
estructural y objetivos de la empresa, generando mayor participacién y percepcion de equidad
en los empleados.

Asi mismo, es importante mencionar que en la cultura latinoamericana el status ocupa
un nivel importante en la sociedad, sobre todo cuando se ostenta una posicion o titulo alto en
la jerarquia organizacional; en este sentido la persona recibira a cambio respeto y admiracion
de los demas, siendo esta una forma en la cual las personas con mayor grado de

jerarquizacion perciban que estan siendo tratados justamente.

Frente a la variable escolaridad, las percepciones mas favorables y elevadas de justicia
informacional son patrimonio de los empleados mas escolarizados y los que ocupan los
cargos mas jerarquizados, posteriormente, esta particular combinacion de factores favorece
un mayor acceso a la informacion por lo que reciben mayores explicaciones y justificaciones
por parte de los jefes o gestores sobre las decisiones distributivas y procedimentales
adoptadas dentro de la organizacién Omar, (2006).

Las relaciones observadas indican que mientras menor es su formacion académica y

menos importante es el cargo que desempefian, menos son sus percepciones de justicia
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informacional; por el hecho de ocupar cargos de menor jerarquia posiblemente debido a su
menor nivel de calificacion, estos empleados perciben que son menos tenidos en cuenta frente
a la toma de decisiones por parte de sus superiores jerarquicos, situacion que contribuye a
aumentar su sensacion de escasa justicia informacional dentro de la organizacion, situacion

que se evidencio en la investigacion realizada.

Posterior al analisis realizado, se concluye que los trabajadores de la linea de negocios
talleres autorizados Dinissan, tienen percepciones similares en las categorias de justicia
distributiva, procedimental e interaccional, a diferencia de la justicia informacional, esto
puede significar que en la empresa existen oportunidades de mejora en la transferencia de la
informacion, de acuerdo a esto es deseable que la empresa desarrolle canales de
comunicacion donde se les otorgue a todos los empleados la informacion procedimental,
estructural y objetivos de la empresa , generando mayor participacion y equidad entre los
empleados.

Por otro lado, se encontrd que los trabajadores de la empresa Dinissan, perciben que
las practicas organizacionales son justas y equitativas, evidenciandose en la medicién de las
justicias distributiva, procedimental e interaccional, por lo anterior se recomienda mantener
este tipo de practicas. De igual forma, es deseable que las organizaciones desarrollen y
promuevan précticas y acciones mas equitativas y justas a fin de que la satisfaccion laboral
no se vea disminuida consecuentemente, no repercuta en el desempefio y productividad del
personal.

Esta investigacion es la linea de base para que Dinissan incorpore estas mediciones
como préacticas habituales dentro de la organizacion, tomando los resultados como punto de
contraste con las mediciones de clima, riesgo psicosocial y cultura, generando con ello,
planes de accion alineados con el plan estratégico, enfocados a las necesidades de la

organizacion y sus trabajadores impactando en la productividad de la empresa.

Una vez hecho este diagnostico se puede evidenciar que el reto para talleres
autorizados Dinissan es realizar esta medicion a nivel nacional, con ello podra obtener un
diagnostico general que le permita evidenciar un panorama de justica organizacional de la
empresa, como punto de partida para la toma de decisiones y direccionamiento de la empresa,
con esto claro Dinissan podra mantener a sus empleados motivados y orientados hacia el

logro de sus objetivos.
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De igual forma, es recomendable que se continen desarrollando investigaciones de
percepciones de justicia organizacional en relacion con el desarrollo y cambio organizacional,
rotacion de personal, clima laboral, sistema de recompensas y salarios, como estrategia de
valor agregado desde el area de gestion humana en el logro de los objetivos de la
organizacion y competitividad en el mercado.

En consecuencia seria propicio ademas, realizar estudios posteriores, buscando
correlacionar las diferentes categorias de justicia organizacional, donde a partir de esta
informacion, se implementen las acciones derivadas de la misma, permitiendo ser medidas,
de esta forma los resultados que aqui se presentan podrian permanecer en el tiempo y generar
un valor agregado en el logro de los objetivos de la organizacion.

En el desarrollo de la presente investigacion, se tenia como segunda fuente de
informacion, la realizacion de grupos focales que permitieran realizar analisis de
correlaciones de la percepcion de justicia organizacional en talleres autorizados Dinnisan, sin
embargo, esta accion no fue autorizada por la empresa, debido al tiempo que requeria para la
misma, obstaculizaria la operacion.

Por otro lado, en el momento de la aplicacion del instrumento, desistieron seis
personas, teniendo en cuenta que la participacion era voluntaria y durante cualquier momento
del proceso tenian la libertad de retirarse.

Asi mismo, la justicia organizacional es un tema de estudio relativamente nuevo en
Colombia, por lo que la literatura no es del todo amplia, llevando a tomar mas tiempo la
consecucion de fuentes que respaldaran la investigacion, sin embargo, de acuerdo a lo
anterior la investigacion pudo desarrollarse de manera 6ptima, llevando también a resultados

concluyentes para el objeto de la investigacion.
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ESCALA PARA EVALUAR JUSTICIA ORGANIZACIONAL DE COLQUITT
DINISSAN BOGOTA

Fecha:

Cargo:

Escolaridad

Género:

A continuacién encontrara una serie de preguntas las cuales debera contestar de acuerdo a su
punto de vista respecto a su experiencia como trabajador de la Empresa Dinissan, no existen
respuestas buenas o malas, solo son respuestas siendo de caracter confidencial como ejercicio
académico, lo invitamos a marcar con una X su eleccion teniendo en cuenta lo siguiente:

Siempre Siempre Algunas I\(/,I:;Ji Nunca
Casi P Veces P
veces
En que medida Siempre Siempre Algunas '\(/)I::Ja)‘ls Nunca
Casi P Veces | P
veces

1. ¢Los resultados alcanzados por usted,
reflejan el esfuerzo que Ud. pone en su
trabajo?

2. ¢ Su jefe lo trata a Ud. con respeto?

3. ¢ Las normas y procedimientos en su
empresa han sido aplicados en forma
consistente?

4. ¢ La persona responsable de
implementar los procedimientos le ofrece
explicaciones razonables sobre los
procedimientos adoptados en la Empresa?

5. ¢ Ha podido usted apelar respecto de
los resultados obtenidos mediante la
aplicacién de las normas y procedimientos
en la Empresa?

6. ¢ La persona responsable de
implementar  los  procedimientos  se
comunica con Ud. en los momentos
oportunos?

7. ¢Ha podido usted expresar, al interior
de su area, sus puntos de vista y
sentimientos durante la aplicacion de los
procedimientos?

8. ¢Se justifican los resultados que Ud.
obtiene, Considerando su desempefio?




9. ¢ Las normas y procedimientos que se
aplican en la Empresa se fundamentan en
valores éticos y morales?
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10. ¢Los resultados que Ud. obtiene
reflejan la verdadera importancia del
trabajo que Ud. hace?

11. ¢Ha tenido usted influencia en los
logros obtenidos por su organizacion
mediante el empleo de sus
procedimientos?

12. ¢ La persona responsable de
implementar los procedimientos le explica
con claridad los  procedimientos
adoptados?

13. ¢ La persona responsable de
implementar los procedimientos le da la
impresion que adapta la comunicacién a
las necesidades especificas de cada uno?

14. ;Su jefe lo trata a Ud. con cortesia?

15. ¢ Su jefe lo trata a Ud. con dignidad?

16. ¢ Las normas y procedimientos
aplicados en su area se basan en
informacion correcta?

17. ¢ Su jefe se ha abstenido de hacer
comentarios inadecuados sobre Ud.?

18. ¢Los resultados que Ud. obtiene
reflejan la contribucion que Ud. hace en
su area?

19. ¢ Las normas y procedimientos
aplicados en la Empresa son justos?

20. ¢La persona responsable de
implementar los procedimientos es franca
cuando se comunica con Ud.?

Comentarios Adicionales:
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Apéndice B.
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nosotros, colaboradores de , de Distribuidora

Dinissan Bogota, manifestamos que participamos de forma voluntaria en este ejercicio
teniendo en cuenta que nos han sido informadas las condiciones generales proceso y las

implicaciones de este.

Sabemos con seguridad que toda la informacion que se obtenga durante este ejercicio
académico, serd confidencial y no podré ser divulgada de manera abierta Unicamente para
fines académicos. Asi como solo en caso de que autoridades legales pertinentes expidan la
consecucion de esta informacidn podra ser utilizada de manera distinta al objeto del estudio.
Asi mismo comprendemos y ponemos de manifiesto la necesidad de quebrantar este principio
de confidencialidad en caso de que se presente alguna situacién en donde se identifique que

la integridad fisica o mental algin miembro de la comunidad esté en riesgo.

Autorizamos que los profesionales encargados del ejercicio recopilen la informacion

necesaria para desarrollarlo.

Conocemos también la autonomia que tenemos sobre la decisién de continuar o no con el

gjercicio y de la importancia de nuestro compromiso y participacion durante este.

Manifestamos que hemos leido y entendido todo lo enunciado en este documento y las
consecuencias que este transfiere y aceptamos cada una de las disposiciones consignadas en
él.

NOMBRE LEGIBLE FIRMA - CC No

FIRMA PSICOLOGO ENCARGADO.
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Apéndice C.

De: Jason A. Colquitt <colg@uga.edu>

Enviado: sabado, 13 de febrero de 2016 5:46 p. m.
Para: Diana Pacla Mesa Chaparro

Asunto: Re: Solicitud de Autorizacion

Permission granted.
Best,

Jason

On Feb 13, 2016, at 5:44 PM, Diana Pacla Mesa Chaparro <dipamel9@hotmail.com > wrote:

Estimado Jason A. Colgitt,

Me permito solicitar su autorizacién para usar la escala de Justicia Organizacional traducida, adaptada y validada por usted, la prueba se utilizaré para
investigacidn de tipo académico.

Cordialmente
Diana Paola Mesa Chaparro
Estudiante de Especializacién

Imagen 1. Autorizacion uso de instrumento escala de justicia organizacional de Colquitt.
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Apéndice D

Confiabilidad promedio de la medida de Colquitt en 13 paises
J. Procedimental  J.Distibutiva J. Interpersonal J. Informacional (a) Alfa Media

Argentina 0,71 0,89 0,86 0,91 0,84
Brasil 0,82 0,92 0,86 0,89 0,87
Egipto 0,87 0,95 0,94 0,92 0,92
Indonesia 0,86 0,91 0,88 0,87 0,88
Libano 0,90 0,94 0,92 0,94 0,92
Malasia 0,88 0,90 0,92 0,92 0,90
Nueva Zelanda 0,86 0,89 0,92 0,90 0,89
Filipinas 0,90 0,94 0,91 0,91 0,91
Arabia Saudita 0,87 0,89 0,85 0,94 0,89
Taiwan 0,89 0,96 0,95 0,95 0,94
Turquia 0,88 0,92 0,89 0,91 0,90
Reino Unido 0,90 0,92 0,96 0,94 0,93
Estados Unidos 0,88 0,91 0,94 0,92 0,91

Tomado de Fischer et al. (2011)
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Apeéndice E.

TABLA?2

Adaptacion de preguntas de acuerdo a la escala de justicia Colquitt (2001)
Justicia distributiva (JD)

Las siguientes preguntas hacen referencia a las recompensas (ej., Aumentos de salario, ascensos, reconocimiento, etc.) que como empleado ha recibido. Hasta qué
punto:

1. ¢Los resultados alcanzados por usted, reflejan el esfuerzo que Ud. pone en su trabajo?

2. ¢Sejustifican los resultados que Ud. obtiene, Considerando su desempefio?

3. ¢Los resultados que Ud. obtiene reflejan la verdadera importancia del trabajo que Ud. hace?
4. ;Los resultados que Ud. obtiene reflejan la contribucién que Ud. hace en su area?

Justicia procedimental (JP)

Las siguientes preguntas hacen referencia a los procedimientos utilizados para alcanzar tus recompensas (ej., logro de objetivos, esfuerzo, horas trabajadas, etc.).
Hasta qué punto:

¢Las normas y procedimientos en su empresa han sido aplicados en forma consistente?
¢Ha podido usted apelar respecto de los resultados obtenidos mediante la aplicacién de las normas y procedimientos en la Empresa?

¢Ha podido usted expresar, al interior de su area, sus puntos de vistay sentimientos durante la aplicacién de los procedimientos?

1
2
3
4. ¢Las normasy procedimientos que se aplican en la Empresa se fundamentan en valores éticos y morales?
5. ¢Hatenido usted influencia en los logros obtenidos por su organizacién mediante el empleo de sus procedimientos?
6 ¢Las normas y procedimientos aplicados en su area se basan en informacién correcta?

7. ¢Las normasy procedimientos aplicados en la Empresa son justos?

Justicia interpersonal (JINT)

Las siguientes preguntas hacen referencia a tu jefe o supervisor (quien establece los procedimientos). Hasta qué punto:

1. ¢Sujefelo trataa Ud. con respeto?

2. ¢Sujefe lo trata a Ud. con cortesia?

3. ¢Sujefe lo trata a Ud. con dignidad?

4. ;Su jefe se ha abstenido de hacer comentarios inadecuados sobre Ud.?

Justicia informativa (JINF)

Las siguientes preguntas hacen referencia a tu jefe o supervisor (quien establece los procedimientos), respecto de las explicaciones que ofrece como procedimiento en
la toma de decisiones cuando se implementan. Hasta qué punto:

1. ¢Lapersonaresponsable de implementar los procedimientos le ofrece explicaciones razonables sobre los procedimientos adoptados en la Empresa?
2. ¢Lapersonaresponsable de implementar los procedimientos se comunica con Ud. en los momentos oportunos?

3. ¢Lapersonaresponsable de implementar los procedimientos le explica con claridad los procedimientos adoptados?

4. ;Lapersona responsable de implementar los procedimientos le da la impresién que adapta la comunicacion a las necesidades especificas de cada uno?

5. ¢Lapersonaresponsable de implementar los procedimientos es franca cuando se comunica con Ud.?

Nota: Todos los articulos utilizan una escala de cinco puntos ,donde 1: Nunca, 2: Muy pocas veces, 3: Algunas veces ;4:Siempre ;5: Casisiempre




Apéndice F

Propuesta de Intervencion

SUBPROCESO/
MACROPROCE META/TEMA/PROYE RESPONSAB | ESTAD | OBSERVACIO | INDICADOR
SO PROCESO PROCI_EI_I(D)IMIEN CTO ACTIVIDAD LE 0 NES DE LOGRO
1| Gestion del | Sensibilizacion Sensibilizar a los|Lograr un  contexto | Realizar una | Asesor En El cumplimiento | No. de cargos
proceso directivos mental adecuado en los | reunién profesional de | preparaci |del cronograma vy | directivos
llevandolos a |directivos de Dinissan, | ejecutiva con | gestion 6n el  éxito  del |existentes en la
reconocer el|de manera que tengan |los directivos | humana proyecto organizacion  /

impacto de la
comunicacion

frente a los
resultados en los
diferentes niveles
de la
organizacion.

conciencia clara  del
impacto de la
comunicacion frente a
los resultados en todos
los niveles de la
organizacion, llevandolos
a sentirse sensibilizados
para transformar los
resultados de la meta a
conseguir.

de Dinissan en
la que se
maneje
motivacién,
actitudes
positivas y
control
emocional,
sensibilizando
los frente a la
importancia e

impacto  que
tiene mejorar
en la

percepcion 'y
manejo de la
comunicacion
en los
diferentes

niveles de la
organizacion.

dependen de la
colaboracién de
los directivos.

No. de cargos
sensibilizados




2 | Diagnéstico
procesos
organizacionales

de

Diagnéstico  del
proceso de
comunicacion de
la informacién
existente.

Realizar un
diagnéstico de lo
existente respecto

de la
comunicacion
dentro de la

organizacion,
identificando

cuales son los
canales mas
adecuados  para
llevar la

informacion a
todos los niveles
de la
organizacion.

Lograr hacer una
revision de las
actividades de difusion y
comunicacién de la
informacion que
actualmente se realizan
dentro de la
organizacion,

clasificandolas para
determinar cudles son los
canales mas adecuados y
efectivos para llevar la

informacién de manera
asertiva a todos los
niveles de la

organizacion.

Una vez
identificados

los procesos a
través del
diagnoéstico 'y

revisando las
actividades de
difusion y
comunicacion
de la
informacién
que
actualmente
realiza la

compafiia a
los diferentes
niveles de la
organizacion,
se agruparan
las actividades
identificadas
de la siguiente
manera:

a) Actividades
que
actualmente se
realizan y se
deben  sequir
realizando.

b) Actividades
que
actualmente se
realizan y no
se deben
sequir
realizando.

c) Actividades
que
actualmente

Asesor
profesional de
gestion
humana- Jefes
de area

En
preparaci
on
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El cumplimiento
del cronograma y
el éxito  del
diagndstico
dependen de Ia
colaboracién  de
los jefes a través
de la
concientizacion
de la importancia
frente a esta
actividad.

a) Actividades
que actualmente
se realizan y se
deben seguir
realizando.

b)  Actividades
que actualmente
se realizan y no
se deben seguir
realizando.

¢) Actividades
que actualmente
no se realizan y
se deberian
realizar.




no se realizan
y se deberian
realizar.
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Planeacién
estratégica

Planteamiento de
estratégicas

Plantear
estratégicas  que
puedan ser
implementadas vy
que permitan
mejorar la
comunicacién en
los niveles de la
organizacion que
se identificaron
como deficientes
durante el
diagnéstico.

nuevas

Plantear nuevas
estratégicas que lleven a
enfocar esfuerzos para
lograr los  objetivos,
tomando ventaja de los
recursos existentes y que
nazcan a partir de la
investigacion,

respondiendo de manera
efectiva a la resistencia y
barreras que se
presenten, llevando a una
utilizacion 6ptima de los
recursos,  energia y
tiempo en los procesos
de comunicacion  en
todos los niveles de la
organizacion.

Plantear y

desarrollar
estrategias a
través de:

A) Organizar
una reunion de
lluvia de ideas
con los
miembros de
la
organizacion
en los
diferentes
cargos
estratégicos.
B) Identificar
los objetivos y
agentes de
cambio para la
mejora en la
comunicacién.
C) Revisar la
mision, vision
y  objetivos

Asesor

profesional de

gestion
humana-
directivos
jefes de area

y

En
preparaci
on

Se requiere del
apoyo de un
comunicador para
el proceso de
divulgacién  de
los resultados vy
mejoramiento de
la comunicacion
en las diferentes
areas  de la
compafiia.

Estrategias
propuestas/
estrategias
implementadas




para evaluar si
la estrategia
va por la
direccion
correcta

D) Desarrollo
e
implementacio
n de nuevas
estratégicas
previamente
aprobadas por
el equipo
directivo.
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Evaluacién,
medicion,
seguimiento
control

Evaluacién
avance

de

Realizar
evaluacion
permitiendo
identificar los
avances en los
cambios
propuestos en la
implementacion
de las nuevas
estratégicas.

Evaluar la planeacién,
gjecucion y control en la
gestion de los procesos,

programas, planes vy
proyectos propuestos
para conseguir el

mejoramiento  de la
comunicacion en  los
niveles de la
organizacion, generando
informacion,
recomendaciones, alertas
y aprendizajes dirigidos a
lograr la eficacia y la
eficiencia en la toma de
decisiones oportunas
para el mejoramiento de
la gestion.

Elaborar guia
de evaluacion
para ser
desarrollada
abarcando los
aspectos
relacionados
con la
recoleccion de
informacién y
analisis de
datos , apoyo

y
retroalimentac
ion y

presentacién
de informes
preliminares,
que  permita
identificar el
avance

respecto de la
implementacio
n de los
cambios

Asesores
profesionales
en gestion
humana-
responsables y
equipos de
trabajo de los
diferentes
procesos

En
preparaci
6n

Se  recomienda
realizar este tipo
de seguimiento de
manera semestral.
Para la
aproximacion a
los resultados, se
recomienda correr
la fecha de
aplicacion de la
prueba de clima
laboral para el
primer trimestre
del afio siguiente
para poder
establecer la
comparacion
frente a los
resultados del
periodo
inmediatamente
anterior.

Procesos,
programas,
planes y
proyectos
propuestos/Proce
S0s, programas,
planes y
proyectos
ejecutados.
Resultado de
prueba de clima
afio 2015 Vs.
Resultado de
clima 2016.




propuestos a
través de las
estrategias,
posteriorment
e una Vvez
analizada la
informacion
con el asesor y
cada uno de
los
responsables y
equipos de
trabajo de los
diferentes
procesos, el
equipo asesor
emitira un
informe de
control
preventivo, el
cual sera
retroalimentad
0 a todas las
partes
interesadas,
quienes luego
socializaran
con sus
equipos de
trabajo de
acuerdo a los
casos
puntuales para
cada area y se
haran
compromisos
de
mejoramiento
, toda esta
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informacién
se entregara a
la compafiia
archivada en
medio
magnético
como material
base para
continuar con
los futuros
procesos.
Para la
aproximacion
respecto de los
resultados se
tomard como
base la
medicion de
clima a través

de la
comparacion
con los
resultados
arrojados en el
periodo

inmediatament
e anterior para
evaluar el
impacto de la
aplicacion de
las nuevas
estratégicas.
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Resultado general
de la gestion

Entrega
informe final

de

Entregar a la
compafiia
archivada en
medio fisico y
magnético, toda la
evaluacion de las
actividades
realizadas, asi
como los andlisis
de la informacion
obtenida y
resultados, como
material base para
continuar con los
futuros procesos.

Entregar a la compafiia
material base que le
permita continuar con el
proceso implementado a
través del tiempo.

Elaborar el
informe final,
que permita la
consulta

permanente de
la trazabilidad
de los
procesos, que
sirva de guia

para el
seguimiento
en la
implementacio
n de los
cambios

propuestos a
través de las

estrategias,
para cada uno
de los
responsables y
equipos de
trabajo, el cual
recomendamo
S sea
retroalimentad
0
semestralment
e a todas las
partes
interesadas 'y
tomado como
base para
nuevas
propuestas
que surgirdn a

través del
proceso
periddico de

Asesores
profesionales
en gestion
humana

En
preparaci
on
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Se entregard al
Gerente del area
de gestion
humana

Cumplimiento
del cronograma
con la entrega del
informe final a la
organizacion.




evaluacion
planteado.
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