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RESUMEN

El presente trabajo analiza la relacion entre la justicia organizacional, el
involucramiento y la satisfaccion en el trabajo del personal docente y administrativo en los
Centros de Bachillerato Tecnoldgico Agropecuario en el Estado de México, con la finalidad
de proponer acciones para mejorar la percepcion de justicia organizacional en el personal
bajo analisis y, con ello, aumentar los niveles de involucramiento y satisfaccion en el trabajo.
La investigacion realizada fue cuantitativa, no experimental y transversal. La muestra de
participaron fue de 105 trabajadores que pertenecen a dos planteles (CBTAs) de la
DGETAYCM en el Estado de México. Una vez concentrados y analizados los datos
obtenidos, no se encontraron areas criticas, sin embargo, en ambos planteles se habra que
mejorar la justicia procedimental (pues fue la media mas baja de entre los tipos de justicia).
Como conclusion, se realizan propuestas de accion para elevar la percepcion de justicia en

los planteles analizados.



ABSTRACT

The present work analyzes the relationship between organizational justice,
involvement and satisfaction in the work of teaching and administrative staff in the CBTas
in the State of México, with the purpose of proposing actions to improve the perception of
organizational justice in the personnel under analysis and, thereby, increase the levels of
involvement and satisfaction at work. The research carried out was quantitative, non-
experimental and transvesal. The sample that participated was 105 workers who belong to
two schools (CBTas) of the DGETAYCM in the State of México. Once the data obtained
was concentrated and analyzed, no critical areas were found, however, in both schools
procedural justice will have to be improved (as it was the lowest average among the types of
justice). In conclusion, porposals for action are made, to raise the perception of justice in the

schools analyzed.
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Introduccion

La nocion de un mundo equitativo y justo ha despertado el interés de la humanidad
desde tiempos remotos, en todas las culturas. Estudiosos de varias areas del conocimiento

concuerdan en que la justicia es una aspiracion de toda la humanidad.

La justicia organizacional se determina con base en la percepcion colectiva o
individual de equidad y justicia que tienen los trabajadores sobre su entorno laboral. La
justicia organizacional es de suma importancia para cualquier empresa, ya que afecta la
productividad individual o colectiva de los trabajadores. La justicia en las organizaciones ha
sido estudiada desde varias dimensiones en el ambito laboral, determinando en gran medida

la presencia del comportamiento organizacional en favor o en contra de la productividad.

Las dimensiones de la justicia intervienen de tal forma, que una percepcion de

injusticia se podria mitigar, conservando al menos uno de los componentes de justicia.

La percepcion de justicia es cognitiva activando ciertas actitudes de las personas,
determinando su conducta. La percepcion de justicia organizacional favorece la salud
psicosocial en el entorno organizacional, tanto de los individuos como de los equipos,

permitiendo crear espacios saludables.

La vida en las organizaciones depende de la manera en que las personas perciben su
entorno mediato e inmediato, toman decisiones y adoptan comportamientos. La percepcion
es un proceso activo por medio del cual las personas organizan e interpretan sus impresiones
sensoriales para dar un significado al entorno. La finalidad es percibir la realidad y

organizarla en interpretaciones o visiones. Cada persona tiene su propia interpretacion o
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vision del mundo. La palabra proviene del latin percapiere, que significa “obtenido por

captura o por captacion”.

Cognicién es la manera en que una persona percibe e interpreta para si misma su
medio. La cognicién es el filtro personal a través del cual una persona se ve y percibe el
mundo. Es la adquisicion de conocimiento en la cual se basan las creencias y opiniones
personales acerca de uno mismo y de la realidad externa. Las cogniciones son basicamente
pedazos de informacion. Los procesos cognitivos son los medios a través de los cuales las

personas procesan informacion.

El proposito de este trabajo terminal de grado es analizar la relacion entre la justicia
organizacional, el involucramiento y la satisfaccion en el trabajo en personal docente y
administrativo en planteles de educacion media superior. Para la realizacion de esta
investigacion participaron 107 trabajadores, aplicandose el mismo niimero de cuestionarios,

de los cuales solo fueron contestados 105; ya que dos trabajadores, decidieron no responder.

Se tomaron como muestra dos planteles de los diez Centros de Bachillerato
Tecnoldgico Agropecuario (CBTA), con los que cuenta la Direccion General de Educacion
Tecnoldgica Agropecuaria y Ciencias del Mar en el Estado de México (DGETAYCM). Esta
seleccion se determind con base en la cercania y la facilidad de acceso a la informacion. De
la muestra total, el 53.33% de los cuestionarios pertenece al plantel 1 y el 46.67% de los
cuestionarios pertenece al plantel 2; participando tanto personal docente como

administrativo.

Este TTG cuenta con cinco capitulos y un apartado de discusion y conclusiones. En

el capitulo uno se expone el contexto y el planteamiento del problema. En el capitulo dos se
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desarrolla el marco tedrico, en el que se plantean los principales conceptos que intervienen
en esta investigacion. El capitulo tres contiene las hipdtesis y la metodologia que se utilizé
para llevar a cabo la investigacion. En el capitulo cuatro se plantean los resultados de los
cuestionarios aplicados al personal en los planteles muestra. El capitulo cinco contiene las
propuestas de solucion con base en los hallazgos obtenidos. Para finalizar se anexa la

discusion de los resultados y las conclusiones que aprueban o rechazan las hipotesis.
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Capitulo 1. Los CBTAs y la percepcion de justicia organizacional

1. La Educacion Media Superior en México

Seglin el Diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE, 2023), la palabra
educacion conlleva las siguientes palabras: ensefianza, instruccion, formacion, docencia,
aprendizaje, entre otras. Como se implica, educar es un verbo complejo pues no solo se puede
entender desde diferentes puntos de vista (el del docente y el del dicente o alumno), sino que
ademds puede referirse a fendmenos que no necesariamente resultan sindonimos (como
ensefiar e instruir). En cualquier caso, y con respecto a los jovenes, la educacion es de suma
importancia en el mundo contemporaneo pues se cree la base de la movilidad social y del
crecimiento economico de los paises (Educalink, 2024). En este sentido, México no fue, es,

ni sera la excepcion.

En la época prehispanica, los jovenes mexicas (en su mayoria), asi como también
aquéllos de ciudades nahuas como Texcoco, Culhuacan o Xochimilco, asistian a la
Telpochcalli, institucion en la que solo se congregaban los hijos de los macehualtin o
plebeyos. En ese lugar, los jovenes recibian entrenamiento militar, forjando a los jaguares y
las aguilas, o sea, a los valientes guerreros (El colegio de México, 2010). Por otro lado, los
hijos de los nobles asistian al Calmécac, en donde eran instruidos para desempenar los cargos
mas altos del gobierno y el sacerdocio. Durante el virreinato, la educacion estuvo a cargo de
frailes que impartian formacion religiosa a los nifios y nifias indigenas (EI colegio de México,

2010).

Tan amplios como pueden ser los antecedentes de la educacion en el territorio que

ahora se conoce como México, fue hasta 1921 que se cre6 la Secretaria de Educacion Publica
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(SEP), segun decreto publicado en el Diario Oficial de la Federacion, el 3 de octubre de ese
mismo afio (DOF, 1921). A partir de esa fecha, asumio la titularidad de la SEP el Lic. José
Vasconcelos Calderon, caracterizandose su nombramiento por la edicion de libros, la
apertura de escuelas, la gestion de cursos y la muy noble fundacion de bibliotecas; todos,
espacios institucionales de naturaleza indispensable para la educacion en este pais (SEP,
2015). La SEP fue creada con el objetivo de unificar la educacion a nivel nacional mediante
la reestructuracion del proyecto educativo. Ello, dio como resultado los cimientos del Sistema
Educativo Nacional (SEN), con tareas como la alfabetizacion, el fomento a la lectura, la
creacion del archivo general de la nacion, entre otras (INEA, 2016). Actualmente, a nivel
subsecretaria, la SEP se organiza como se ilustra en la Figura 1. Como se observa, cada

subsecretaria corresponde a un nivel de instruccion en la educacion de la poblacion mexicana.

Figura 1. Organizacion de la SEP a nivel de subsecretarias

SEP
Subsecretaria de Subsecretaria de Subsecretaria de
Educacion Educacion Educacién
Basica Media Superior

Fuente: Elaboracion propia con base en informacion de la SEP (2005).

En el esquema anterior, la educacion media superior se desprende la educacion media.

Dicha instruccion, contextualizada en el Sistema Educativo Nacional, se rigid bajo
los lineamientos normativos de la Subsecretaria de Educacion e Investigacion Tecnologicas
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(SEIT), siendo ésta creada en el afio de 1978. Ahora, con base en la reestructuracion de la
SEP, en el afio 2005, dicho organismo cambi6 a la Subsecretaria de Educacion Media
Superior (Diario Oficial de la Federacion, 2005); teniendo entre sus propositos el
fortalecimiento al acceso y la permanencia en el nivel en cuestion a través de una formacion
con altos estandares de calidad que cuente, a su vez, con una orientacion hacia la construccion
de competencias y al impulso de la reforma educativa mediante el Sistema Nacional de

Educacion Media Superior (SEMS) (SEMS, 2005).

Por otro lado, la Educacion Media Superior (EMS) es fundamental pues su matricula
se constituye por alumnos de entre 14 a 18 afios, proporcionandoles los conocimientos
necesarios que les ayudaran a desarrollar habilidades y herramientas para un desarrollo
integral que les habilite para su siguiente grado académico: el nivel superior (si asi lo decide
el alumnado, por supuesto). En la etapa educativa del nivel medio superior, los estudiantes
tienen la oportunidad de cursar el bachillero general (o preparatoria) y el bachillerato
tecnoldgico, con la opcion a una carreta técnica terminal, que les permitird insertarse en el
mundo laboral. Cabe hacer mencion que, la EMS en México es obligatoria a partir del 9 de
febrero de 2012, con base en la publicacion en el Diario Oficial de la Federacion de la misma

fecha; reformando los articulos 3 y 31 de la constitucion mexicana (DOF, 2012).

1.1. Los subsistemas de educacion media superior

En México, la Educacion Media Superior (EMS) ofrece instruccion en tres modelos:
el bachillerato general, el bachillerato tecnolégico y el profesional técnico; modelos con
diferentes sistemas de sostenimiento: federal, estatal, autonomo y particular (INEE, 2017).

Resulta pertinente, en este punto, resaltar que muchas universidades nacionales, publicas y
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privadas, ofrecen el bachillerato general como parte de sus programas educativos. Ello, con
la mision de preparar a los jovenes estudiantes para la educacion universitaria (cominmente,
para el curso de alguna licenciatura). Como ejemplo, tomese la mision de la Escuela Nacional
Preparatoria (institucion de la Universidad Nacional Autonoma de México, UNAM). Dicho
enunciado indica el imperativo de la institucion de impartir a sus alumnos una instruccion
facilitadora de la incorporacion exitosa a alguna carrera universitaria y para capitalizar las

oportunidades y encarar los desafios del entorno mundial actual (ENP, 2024).

Dicho lo anterior, y continuando con la SEMS, en 2005 ésta se organizaba en cinco
direcciones y tres coordinaciones. Dicha estructura organizativa se visualiza en la Figura 2.
Como se observa, el organismo en cuestion abarca un ambito educativo diverso en cuanto a
formato (P.ej. bachillerato tradicional o telebachillerato) y actividad econdmica a la que va

orientada (P.ej. tecnologica agropecuaria y de recursos maritimos, o industrial y de servicios).

Figura 2. Organizacion de la SEMS

SEMS

—— Direccién General de Educacién Tecnoldgica Industrial v de Servicios (DGETIS)

Direccion General de Educacion Tecnologica Agropecuana v Ciencias del Mar

Direccidon General de Bachillerato (DGB)

|| Direccion General de Centros de Formacion para el Trabajo (DGCFT)

Coordinacién Sectorial de Planeacidn y Administracién (CSPA)

——| Coordinacién Sectorial de Personal (CSP)

L | Coordinacion Sectorial de Fortalecimiento Académico (COSFAC)




Fuente: Acuerdo 351 publicado en el DOF, el 4 de febrero de 2005 (SEMS, 2005).

Ademas de lo anterior, los organismos que a continuacion se enlistan, aun cuando no
forman parte de la estructura organica de la SEMS, si se encuentran bajo su coordinacion

(SEMS, 2005).

Colegios de Bachilleres (COLBACH)

e Colegio Nacional de Educacion Profesional Técnica (CONALEP)

e Centro de Ensefianza Técnica Industrial (CETI)

e Fideicomiso de los Sistemas Normalizados de Competencia Laboral y de

Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER)

Como se infiere, la SEM tiene una columna funcional un tanto recargada pues cada
una de las direcciones, coordinaciones, colegios, centros y fideicomisos constituye un
maremagnum de asuntos, proyectos y trdmites que hacen que, como muchos organismos del
sector publico mexicano, sea una organizacion grande, compleja —y, por implicacion, dificil

de manejar en varios aspectos.

2. La Educacion Media Superior en el Estado de México

El proceso de aprendizaje es de caracter social y humano, éste aporta a cada individuo
no solo la conciencia civica, sino también elementos de pericia, aprendizaje y cultura que
fundamentan el desarrollo de una vida social y econdmica fructifera, exitosa y feliz. En este
contexto, las primeras cuatro instituciones de educacion media superior de que se tiene

registro en el Estado de México son el Instituto Literario de Toluca (1870 a 1910), la Escuela
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de Artes y Oficios (1889 a 1904), la Escuela Normal de Profesores (1907) y la Escuela de
Agricultura Regional de Chalco (1985) (Convergencia, 1995). En el afio 1982, un poco mas
de un siglo después de que la UNAM fundara la Escuela Nacional Preparatoria (ENP), inicia
actividades la primera escuela preparatoria oficial en este estado, en el municipio de El Oro
(Gutiérrez Legorreta, L. A., 2009). Mas recientemente, las raices de la EMS en el Estado de
México emergen de las escuelas preparatorias nimero 1, 2, 3, 4 y 5 de la Universidad
Auténoma del Estado de México (UAEMéx), los Institutos Tecnologicos Regionales, el

CONALEP y algunas escuelas particulares (Gutiérrez Legorreta, 2009).

Dicho lo anterior, la Educacion Media Superior en el Estado de México tiene una
antigliedad mayor a 60 afios, dependiendo inicialmente de la Subsecretaria de Educacion
Basica. Sin embargo, fue hasta 1997 cuando se crea la Secretaria de Educacion Media
Superior y Superior en el Estado de México, como apoyo a la SEP para atender las actividades
asignadas a las dependencias y organismos en el ambito educativo de los jovenes (SEDUC
EDOMEX, 2020). No obstante, y derivado de la creciente demanda de servicios educativos
que experimentaba el subsector de educacion media superior y superior, la Secretaria de
Finanzas, en febrero 2010, autorizd la reestructuracion administrativa de la Secretaria de
Educacion, quedando integrada por setenta y cuatro unidades administrativas (SEDUC

EDOMEX, 2020).

La Secretaria de Educacion, en el sector auxiliar, se encontraba integrada segtn lo
ilustra la Figura 3. Algunos de tales organismos son desconcentrados y otros
descentralizados. En cualquier caso, todos ellos son de competencia de la autoridad educativa

en la entidad y, en conjunto, forman una estructura organizativa con ambitos particulares
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definidos, a partir de la cual se logran las metas y objetivos de la educacion media superior

en beneficio de los jovenes, con conciencia social y retribucion comunitaria.

Figura 3. Organizacion de la Secretaria de Educacion

Secretaria de
Educacion

Instituto de Evaluacion Educativa del Estado de México (IEEEM)

El Colegio Mexiguense, A C (IEEEM)

34 organismos descentralizados diversos

40 Colegio de Bachilleres del Estado de México {COBAEM) (TEEEM)

23 Centros de Educacion Media Superiora Distancia

El Calegio de Estudios Cientificos v Tecnologicos

45 planteles CECyTEM

El Colegio de Educacion Profesional Técnica

39 planteles CONALEP

El Instituto Mexiquense de Cultura Fisica v Deporte

La Orquesta Sinfonica del Estado de Mexico (OSEM)

El Comité de Instalaciones Educativas del Estado de México

El Instituto de Educacion Media Superior v Superior a Distancia

del Estado de México (IEMSvSDEM)

El Instituto Mexiquense de Cultura del que dependen del
Conservatorio de Misica del Estado de Meéxico (COMEM)
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Fuente: SEDUC EDOMEX, 2020.

Para eficientar los procesos de planeacion, direccion y evaluacion de las actividades
propias a las funciones de educacion media superior, asi como las actividades de desarrollo
y servicio profesional docente, se autorizd el 29 de septiembre de 2016 a la Secretaria de
Educacion del Estado, la apertura de la Subsecretaria General de Educacion (SEDUC

EDOMEX, 2020).

3. La Direccion General de Educacion Tecnologica Agropecuaria y Ciencias del Mar

La DGETAyCM, por las siglas de la Direccién General de Educacién Tecnologica
Agropecuaria y Ciencias del Mar (DGETAyCM), es una unidad administrativa que oferta el
bachillerato en su modalidad tecnolégica con 49 especialidades. Entre tales especialidades
destacan las agropecuarias, administrativas, acuicolas, informaticas, forestales y las
relacionadas con las ciencias del mar. El servicio de la DGETAyCM esta orientado,
mayormente, a jovenes del sector rural con edades entre 15 a 18 afios, que ya concluyeron su
formacion basica y que se interesen en proseguir con la educacion media superior, teniendo
como meta continuar y terminar la formacién superior, o bien conseguir un empleo e

integrarse formalmente al mercado laboral (DGETAyCM, 2020).

La DGETAyCM (2020) propone un modelo educativo (por supuesto, en el nivel
medio superior) de partir de una formacion integral, humanista, social y tecnolégica con
centro de gravedad en la persona, y con el afan ultimo de consolidar el saber fomentando la
mentalidad emprendedora y de liderazgo, fortaleciendo también la pertinencia. La
DGETAyCM también ofrece servicios de capacitacion, asistencia técnica y vinculacion con

el entorno a las entidades publicas y/o privadas que asi lo necesiten.
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Como antecedente, tdmese en cuenta que un organismo antecedente llamado DGETA
(Direccion de General de Educacion Tecnologica Agropecuaria) se cred en agosto de 1971.
En ella, se fusionaron la Subdireccion de Escuelas Técnicas Agropecuarias y parte de la
Direccion de Desarrollo de la Comunidad Rural (DGETAyCM, 2020). En la actualidad,
ademas de los servicios educativos que ofrecen los planteles, brigadas y unidades de
capacitacion para el desarrollo social rural, la organizacién en cuestion da servicio a
productores, amas de casa y jovenes del campo. Ello, con asesoramiento profesional para la
vida y el trabajo fundamentado en instruccion no formal y en tres programas de capacitacion

a partir de lineamientos técnicos en el ambito del trabajo (DGETAyCM, 2020).

En 1997, la DGETAyCM expande su cobertura fortaleciendo e impulsando la
educacion, pues se inicia la operacion del bachillerato en modalidad no escolarizada y
estableciendo el Sistema Abierto de Educacion Tecnoldgica Agropecuaria (SAETA)
(DGETAyCM, 2020). Con acciones como éstas, se benéfica a poblaciones desprotegidas y
vulnerables en un sentido econémico, educativo y social, coadyuvando, con ello, a reducir la
marginacion y la pobreza, al tiempo que se estimula la movilidad social y el progreso a partir

de la posibilidad de obtener un empleo decente y un salario digno.

La DGETAyCM (2020) también se compromete con el desarrollo de enfoques
innovadores en el sector pesquero y agricola con miras al fomento de la productividad y a la
conservacion de los recursos naturales, utilizando sus insumos de manera sustentable y
efectiva. De todo en todo, y en 44 afios, la DGETAyCM se ha consolidado orgullosamente
como un baluarte de la educacion en el sector rural, organizdndose de varias formas a raiz,
mayormente, de cambios en el Gobierno Federal. Dichos cambios, desafortunadamente, han
conllevado procesos limitados o con funciones paralelas, que no estan a la altura de las
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expectativas de los demandantes de servicios educativos que, legitimamente, surgen con base

en las necesidades de la sociedad mexicana y de su entorno nacional y mundial.

4. El Centro de Bachillerato Tecnolégico Agropecuario (CBTA)

En la década de 1970, la formacién y el desarrollo de los Centros de Bachillerato
Tecnolodgico Agropecuario (CBTA) emand de una politica educativa mexicana que pretendia
privilegiar la formacion juvenil en entornos rurales; ello, como medio para la vida laboral a
partir de la vida escolar. La mision de los CBTA’s consisti¢ en brindar educacion accesible
de nivel bachillerato para la poblacion rural de jovenes y sefioritas en el pais. Con ello, los
individuos se formarian como técnicos agropecuarios calificados, permitiéndoseles, asi,
entrar al mundo laboral con un titulo de “técnico medio” (De Ibarrola, 2020). Es muy
importante hacer notar que, segin el Banco Interamericano de Desarrollo (BID, 2020), la
educacion técnica es un aliado clave para prevenir la desercion escolar en América Latina y,

con ello, combatir la pobreza y la desigualdad en la region.

Por otro lado, los CBTA s forman parte de la diversificacion y crecimiento de la EMS
promovida por la reforma educativa de 1970 — 1975; dando como resultado la evolucion de
la educacion agricola, posteriormente denominada agropecuaria. En los afios de 1971 a 1984,
mas de la mitad de los planteles creados fueron distribuidos en el territorio nacional; su
despliegue, mas alla de una planeacion racional, obedeci6 a las negociaciones y el peso de la
politica entre la comunidad y el gobierno federal mexicano (De Ibarrola, 2020). En
consecuencia, dicha localizacion conlleva implicaciones que benefician a grupos politicos y

de poder, ademads de (ojald), a la comunidad de jévenes en areas rurales.
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La entrada de los egresados de estas instituciones al campo laboral se facilita ya que,
tanto las carreras ofertadas como los planes de estudios impartidos, son evaluados y
modificados con base en el Analisis de la Situacion de Trabajo que se realiza, cuando menos,
una vez cada dos afios. En dichas evaluaciones intervienen los empresarios y los productores
del entorno, asi como empleadores menores con la finalidad de dar conocer los
conocimientos requeridos para ser contratados en las organizaciones dentro del area de

influencia de la institucion (Busco Trabajo, 2024).

Después de la introduccion de los antecedentes anteriores, considérese que la
DGETAyCM, en el Estado de México, cuenta con los siguientes Centros de bachillerato
Tecnoldgico Agropecuario (CBTAs) y Brigadas de Educacidon para el Desarrollo Rural

(BEDRs):

e Coordinacion Estatal (Toluca)

e CBTA 35 Valle de Chalco

e CBTA 96 Xalatlaco

e CBTA 128 Fresno Nichi, San Felipe del Progreso
e CBTA 150 Acambay

e CBTA 180 Luvianos

e CBTA 231 Atlautla

e CBTA 232 Jiquipilco

e (CBTA 300 San Lucas del Maiz, Tejupilco

e CBTA 301 San Juan Atexcapan, Valle de Bravo
e (CBTA 316 La Concepcion Enyeje, Ixtlahuaca

e BEDR 62 Acolman

e BEDR 77 Valle de Bravo

e BEDR 92 Ixtlahuaca

e BEDR 122 Texcoco
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5. La Justicia Organizacional en los CBTA's y sus posibles implicaciones

A partir de los antecedentes anteriores es preciso hacer explicita la problematica que
se examinara en este Trabajo Terminal de Grado. Para comenzar, en términos simples,
considérese que un incentivo es un elemento monetario, material, o ain subjetivo o
inmaterial, que relaciona (o asocia) una recompensa con una determinada conducta o un
determinado nivel de desempefio (Economipedia, 2024). Asi, por ejemplo, la posibilidad de
un aumento de sueldo es “un incentivo” que estimula (o motiva) a las personas a “hacer algo”

en aras de lograr la recompensa.

En los CBTAs (como en muchos organismos dependientes de la administracion
publica estatal y federal), los incentivos al personal tienen la intencion de estimular (o
motivar) a éste a desempefiarse en una forma tal que logre ciertas metas prefijadas por los
tomadores de decisiones —decisiones que, por supuesto, se asume que estan en el mejor
interés de la sociedad. Tales incentivos suelen ser regulares y tienen impacto no sélo en la
promocion del personal, sino también en su nivel de ingreso. Este es un punto critico, pues
si existe poca trasparencia en la asignacion de recompensas, y en los procedimientos usados
para ello, el personal muy posiblemente experimentard lo que en la literatura académica se
conoce como baja percepcion de justicia organizacional (Robbins & Judge 2017). En los
CBTAs, la justicia organizacional es un término conocido y de mucho interés debido a que
hace evidente la igualdad (o desigualdad) de oportunidades reales, ante los métodos de
evaluacion que se aplican con la finalidad de acceder al derecho de promocion e incentivos

econdmicos.
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En concreto, la percepcion de la justicia organizacional en los Centros de Bachillerato
Tecnoldgico Agropecuario se ha visto afectada, debido a la entrada en vigor de la Evaluacion
de la Calidad y el Desempefio, promovida por el Instituto Nacional para la Evaluacion en el
afio 2013, segiin obra en la publicacion del Diario Oficial de la Federacion (DOF, 2013).
Como resultado, se reforma la constitucidon en cuestiones educativas, mediante la adicion a
la fraccion IX del articulo 3° de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.
Los instrumentos de evaluacion son disefiados por personal de mandos medios altos y de
escritorio, que no tienen el conocimiento del diario vivir en los planteles y que, por lo tanto,
desconocen la realidad de cada uno de ellos. La sensacion de (in)justicia se ve afectada por
la generalidad del instrumento; imposibilitando, en ocasiones, el acceso a promociones y/o

incentivos econdmicos.

Ahora bien, como también se indica en diversas fuentes (P.ej. Rios-Corona y
Carranza-Ortegon, 2019), cuando el personal de una organizacion percibe que no esta siendo
tratado con justicia, podria experimentar sentimientos de baja satisfaccion laboral (es decir,
gusto por lo que hace) y poco involucramiento con su trabajo que, eventualmente,
impactarian su nivel de desempefio. En los CBTAs, dicho fenémeno es indeseable ya que
impactaria en la calidad de la educacidon que se imparte a un segmento de la poblacidon que,
como ya se indico, se encuentra en necesidad de una educacion de calidad que le ayude a
superar sus condiciones presentes y le facilite la movilidad social futura. En este documento
se analiza la problematica indicada en el personal docente y administrativo de dos CBTAs a
los que se tuvo acceso y que experimentan la problematica planteada. Por otro lado, el

personal docente y el administrativo podrian percibir de forma diferente la justicia, la
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satisfaccion y el desempefio, pues la naturaleza del trabajo es distinta y las reglas y normas

de trabajo difieren entre dichos tipos de puesto.

Considérese que, como bien lo indican Robbins y Judge (2017), la justicia
organizacional, la satisfaccion laboral y el involucramiento en el trabajo son variables de
relevancia en el estudio del comportamiento humano en las organizaciones pues tienen un

impacto en el logro eficaz y eficiente de metas organizaciones.

6. Planteamiento del problema de investigacion aplicada

De lo anterior, se desprenden los siguientes objetivos de este Trabajo Terminal de

Grado.

Objetivo general: Analizar la relacion entre la justicia organizacional, el
involucramiento y la satisfaccion en el trabajo en personal docente y administrativo en

CBTAs.

Objetivos especificos:

1.- Determinar los niveles de justicia organizacional entre el personal docente y el

administrativo en CBTAs.

2.- Determinar los niveles de involucramiento en el trabajo y de satisfaccion laboral

entre el personal docente y administrativo en CBTAs.

3.- Proponer cursos de accion para mejorar la percepcion de justicia organizacional
en el personal bajo analisis y, con ello, aumentar los niveles de involucramiento y satisfaccion

en el trabajo en CBTAs.
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A partir de los objetivos anteriores se tienen las siguientes preguntas de investigacion:

1.- ;Cual es el nivel de justicia organizacional en el personal objeto de estudio?

2.- (Cual es el nivel de involucramiento en el trabajo y satisfaccion laboral en el

personal analizado?

3.- (Cual es la relacion entre la justicia organizacional, el involucramiento y la

satisfaccion laboral en el personal bajo estudio?

7. Justificacion de este Trabajo Terminal de Grado

Socialmente, este trabajo se justifica ya que, como se ha publicitado ampliamente,
brindar educacion de calidad a poblaciones vulnerables es una meta del gobierno actual de la
cuarta transformacion de México. También, la educacion se considera una meta prioritaria
para la investigacion cientifica nacional, como se rescata en el PRONACE de educacion
creado y promovido por el Conahcyt (2024). Dicho PRONACE pretende, grosso modo,
fomentar la inclusidn social mediante el fortalecimiento de la educacion de varios tipos y
niveles, con énfasis en las vocaciones cientificas, la instruccion indigena y la evaluacion

horizontal.

Por el lado del avance del conocimiento, la presente investigacion se fundamenta a
partir de la necesidad de validar las relaciones entre la justicia organizacional y varias
actitudes laborales en entornos donde, a priori, suelen existir concepciones fuertes de
(in)justica organizacional —como lo son las escuelas y colegios dependientes de la
administracion publica mexicana. En cuando a las implicaciones practicas, este trabajo

brindara algunas ideas para los tomadores de decisiones en los CBTAs bajo andlisis para
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mejorar la satisfaccion laboral y el involucramiento en el trabajo del personal, mediante el

abordaje profesional y sistematico de las percepciones de justicia organizacional.

Finalmente, en este capitulo, se pone de relieve que este documento es pertinente para
obtener el grado de Maestra en Administracion de Recursos Humanos, ya que la tematica
analizada corresponde al estudio del comportamiento organizacional. Dicha disciplina es un
fundamento de la Administracion de Recursos Humanos en su pilar conductual, psicologico,

sociologico y organizativo (Robbins y Judge, 2017).
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Capitulo 2 La justicia organizacional y las actitudes en el trabajo

2.1. La percepcion y la justicia organizacional

Segtin Chiavenato (2009), la vida en las organizaciones depende de la manera en que
las personas perciben su entorno mediato e inmediato, toman decisiones y adoptan diversos
comportamientos. Para dicho autor, la percepcion es un proceso activo por medio del cual
las personas organizan e interpretan sus impresiones sensoriales para dar un significado al
entorno. Todos percibimos el mundo en una forma diferente y la forma en la que lo hacemos
influencia fuertemente lo que se denomina realidad. La palabra en cuestion proviene del latin
percapiere, que significa “obtenido por captura o por captacion”. La percepcion es algo que
todos experimentamos, en todo momento, y que determina nuestra relaciéon con otras

personas y con el mundo en general.

Las personas reaccionan con base en su percepcion del mundo, lo que las lleva a creer
que pueden lograr algo con su comportamiento. La percepcion ocurre por medio de los
sentidos. Para Chiavenato (2009), las personas recibimos y representamos la informacion que
obtenemos por medio de los 6rganos de los sentidos; tales, son receptores especializados que
nos comunican impresiones Opticas (vista), acusticas (oido), olfativas (olfato), gustativas
(gusto) y tactiles (sistema cinestésico). Esos receptores transmiten los estimulos externos al
cerebro, el cual, por medio de procesos de generalizacion, distorsion y seleccion, filtra esas
sefales eléctricas y las transforma en una representacion interna que nos hace sentido y que

ayuda a dar sentido a nuestro ser en el mundo (Chiavenato, 2009).

Con base en lo descrito por Chiavenato (2009), para ampliar nuestra percepcion de la

realidad debemos partir de dos principios:
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1. Reconocer que experimentamos esa realidad a partir de nosotros mismos y que su
existencia es independiente de nuestra interpretacion. Tenemos que aceptar que nuestra

vision del mundo no es el mundo.

2. Reconocer que apreciamos la realidad por medio de nuestra propia experiencia,
porque lo que esta afuera no existe para nosotros hasta que lo experimentamos. Es imposible

tener experiencia de alguna cosa antes de experimentarla.

Para Robbins y Judge (2017), en el proceso de percepcion intervienen tres elementos:

El perceptor: Este es el sujeto que recibe impresiones sensoriales del exterior y que,
dados sus sesgos implicitos y caracteristicas propias, da sentido a tales impresiones. Por
ejemplo, un hombre, por solo serlo, percibiria a un determinado riesgo fisico (P.ej., el golpe
de un baldén de futbol) como menos amenazante que una mujer. Ello, obviamente, debido a

que una mujer es, en general, menos fuerte que un hombre.

La situacién: Esta se refiere al contexto particular en donde ocurre la percepcion y
que “colorea” la interpretacion de la realidad que de ella se deriva. Por ejemplo, una palabra
altisonante en una situacion amigable (P.ej., una broma entre dos amigos) se percibe como
inocua, mientras que esa misma palabra en una situacion hostil (P.ej., una discusion con base

en algiin desacuerdo) se percibiria como un insulto o una amenaza directa.

El objeto: Este se refiere a aquello que estd siendo percibido. Un determinado objeto
llama la atencidn si se mueve, si es colorido, si es distintivo, o simplemente si resulta saliente
o es importante para el perceptor. Por ejemplo, en un saloén de clases, todos los alumnos

perciben al maestro (el objeto), pero el maestro no siempre percibe a todos los alumnos (que
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también son objetos). Los alumnos perciben al maestro porque esta al frente, habla fuerte y
solo es uno (ademas de que conlleva una autoridad formal). El maestro no percibe a todos
los alumnos porque estan sentados, no hablan y suelen ser varios (o muchos) —ademas de no

representar una autoridad formal.

Dicho lo anterior, las organizaciones también son percibidas. Las organizaciones,
como las conocemos, son entidades abstractas cuya existencia en si misma representa una
realidad interpretada (Scott & Davis, 2007). Las organizaciones se componen de multiples
elementos fisicos (P.ej., edificios, mobiliario), elementos intangibles (P.ej. la estructura
organizacional), y elementos simbolicos (P.ej., la cultura y la filosofia organizacionales) a
los que estan expuestos los empleados todo el tiempo (Scott & Davis, 2007). En particular,
la estructura organizacional es normativa de la vida laboral, pues incluye la division y la
coordinacion del trabajo entre diferentes unidades organizativas, asi como los procesos por
medio de los cudles se realizan las actividades necesarias para lograr los objetivos y las metas
de la entidad en la que se trabaja (Williams, 2022). Notablemente, los procesos
organizacionales que tienen que ver con la retribucion y las recompensas que se dan a los
empleados para retenerlos pueden ser percibidos de diferentes formas, por diferentes
empleados. Cuando la percepcion es positiva, un empleado puede hasta ser mas productivo,
pero, cuando es negativa, varias consecuencias indeseables pueden resultar para la
organizacion y para las otras personas que también laboral en el mismo lugar. En este sentido,
una percepcion importante con relacion a los procesos de retencion del empleado en el trabajo

es la de la justicia organizacional.
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2.2. La teoria de la equidad organizacional

Antes de hablar de justicia organizacional, resulta pertinente abordar el concepto de,
y la teoria de la equidad en las organizaciones. Adams (1963) postuld lo que hoy se conoce
como teoria de la equidad organizacional. Dicha teoria, postula que las personas somos
sensibles a la equidad percibida en los procesos de distribucion de recompensas monetarias
(P.ej., sueldos y salarios) y en especie (P.ej., asensos, apoyo organizacional, buen trato).
Segun dicho autor, no obstante, la percepcion de equidad proviene de la comparacion que los
empleados hacen de lo que reciben, versus lo que se dan cuenta que reciben otros. Asi, un
empleado podria estar feliz cuando se entera de que le han subido el sueldo, pero ponerse
furioso cuando (quiza cinco minutos después) se entera de que lo que recibié es menos (0
incluso igual) que lo que recibid otra persona que, a su parecer, no lo merecia. Como se
aprecia, en el esquema de Adams (1963), la equidad es un fenémeno subjetivo, comparativo,

relacional, fuertemente emocional y con implicaciones conductuales directas.

En un sentido practico, la teoria de la equidad organizacional ha sido altamente
influyente en los esquemas modernos de pago y compensacion en organizaciones de clase
mundial (Al-Zawahreh & Al-Madi, 2012). Por otro lado, dicha teoria fue reformulada, pues
las personas perciben equidad (o inequidad) no sélo cuando se comparan con otros
individuos, sino también cuando realizan comparaciones subjetivas contra sus experiencias
pasadas, lo que creen que merecen, lo que consideran que necesitan, lo que desean, lo que

han tenido en otros lugares, etc. (Sirgy, 2020).

Expandiendo un poco mas la informacion anterior, la teoria de la equidad subraya la

importancia que tiene el proceso de comparacion social en la determinacion de la conducta
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humana. Concretamente, desde este planteamiento se alude a la tendencia del ser humano a
evaluarse a si mismo por medio de la comparacion con otras personas y en el grado de justicia
o equidad que perciben en su intercambio con la organizacion. Los criterios de valoracion
utilizados son las aportaciones (todos los elementos que la persona trae al trabajo) y los
resultados (los beneficios que la persona obtiene por parte de la organizacion) (Agut Nieto
& Carrero Planes, 2007). La teoria afirma que el individuo establece una proporcion entre
sus aportaciones y los resultados, y la compara con sus percepciones sobre la proporcion de
las aportaciones y las recompensas del otro u otros, que constituyen su grupo de referencia
(Agut Nieto & Carrero Planes, 2007). La equidad organizacional es un concepto antecedente

de otro mas estudiado: La justicia organizacional.

2.3. La justicia organizacional y sus dimensiones

Segun Omar (2006), la justicia organizacional se refiere a las percepciones que los
empleados tienen sobre lo que es justo y lo que es injusto en su lugar de trabajo. La justicia
organizacional sustenta su valor en funcion de que, si los empleados creen que estan siendo
justamente tratados, esa creencia generara actitudes positivas en el trabajo para con los jefes,
los supervisores y la misma organizacion; en tanto que, si se evidencia lo contrario, tal
percepcion determinard tensiones, sentimientos de insatisfaccion y desmotivacion, que
dejaran como saldo limitada productividad, disminucion de la calidad de trabajo y

ausentismo.

Para Treviio, Arriola, Garcia, Ruiz y Granklin (2011) la justicia organizacional tiene
que ver con las percepciones de las personas en una organizacion con relacion a la justicia.

Por su parte, Alcover et al. (2012) indican que la justicia organizacional permite identificar
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coémo se sienten los empleados por el trato que reciben en su organizacion, y especifican que
los trabajadores tienden a actuar de forma reciproca, trabajando y colaborando siempre y

cuando sientan que son tratados de manera justa.

Por su lado, para Cosacov (2007), la expresion justicia organizacional proviene de las
ciencias de la administracion y alude al trato y las promociones que asigna la organizacion a
sus miembros. Este concepto tiene coherencia con el expuesto por Patlan, Flores y Martinez
(2014), quiénes mencionan que la justicia organizacional (o la injusticia, en su caso) surge
cuando se asignan recursos a los empleados, por ejemplo, al proporcionar un salario

equitativo y justo para ellos.

Dicho lo anterior, tdbmese en cuenta que, segin Robbins y Judge (2017) la justicia

organizacional puede ser de tres tipos:

Justicia distributiva: Es la justicia percibida por el trabajador en cuanto a la cantidad
y asignacion de recompensas entre los individuos. Este es el tipo de justicia mas acorde a la
definicion original de equidad de Adams (1963). Un empleado percibira justicia distributiva
cuando considera que lo que recibe es justo (P.ej., recibe un aumento de sueldo y considera

que éste es acorde a su esfuerzo, expectativas e intereses).

Justicia procedimental (o del procedimiento): Es la justicia que se percibe en el
proceso utilizado para determinar la distribucion de las recompensas. Un empleado percibira
justicia distributiva cuando, segun ¢l (o ella), el procedimiento que la organizacion siguid
para distribuir las recompensas es justo (P.ej., el recibe un aumento que, quiza no le satisface,

pero considera que el procedimiento fue justo, sin favoritismos o violaciones a sus derechos).

40



Justicia interaccional: Es la percepcion que tiene el individuo del grado en que recibe
un trato digno, comedido y respetuoso por parte de sus jefes o supervisores. Un empleado
percibird este tipo de justicia cuando, a su parecer, se le trata bien, con la cortesia y respeto

que ¢l mismo observa en su trato con sus jefes directos.

Los tres tipos de justicia antes mencionados, si bien pueden estar relacionados,
representan diferentes dimensiones del concepto de justicia organizacional. Las tres
dimensiones pueden tener consecuencias diferentes y no necesariamente se implican una a la
otra (Robbis & Judge, 2017). Por ejemplo, alguien podria percibir justicia procedimental pero

no justicia distributiva o interrelacional.

Dicho lo anterior, cabe sefialar que la justicia organizacional estd relacionada de
forma positiva y negativa con distintas variables que inciden en la conducta y las actitudes
de las personas. Por ejemplo, existe evidencia que la justicia organizacional esta relacionada
de forma negativa con las intenciones de abandono (Loi, Yang & Diefendorft, 2009), el
burnout (Van Dierendonck, Schaufeli & Buunk, 2001) y la tension psicoldgica (Francis &
Barling, 2005). Del mismo modo, existe evidencia que demuestra que la justicia
organizacional se relaciona positivamente con la satisfaccion en el trabajo (Moorman, 1991),
la confianza organizacional y el apoyo (DeConinck, 2010), asi como con el enganchamiento
en el trabajo (Moliner, Martinez-Tur, Ramos, Peir6é & Cropanzano, 2008; Rodriguez

Montalban, Salanova Soria & Martinez Lugo, 2014).

2.4. Las actitudes en las organizaciones

Todos en la vida hacemos de forma cotidiana aseveraciones del tipo “me gusta esto” o

“no me gusta aquello”. De acuerdo con Robbins y Judge (2017) estos enunciados evaluativos
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representan lo que, en términos comunes y académicos, se denomina como actitudes. En
otras palabras, las actitudes son enunciados de evaluacion — favorable o desfavorable — de
los objetos, personas o eventos; asimismo, se consideran importantes porque, se presume,

influencian el comportamiento humano de forma no trivial (Brief, 1998).

Brief (1998) documenta que las actitudes tienen tres componentes esenciales:

e Componente cognitivo: Es como la persona piensa sobre el objeto de la

actitud.

e Componente afectivo: Es como la persona siente (o se siente) con respecto al

objeto de la actitud.

o Componente del comportamiento: Se refiere a la intencion de comportarse de
cierta manera hacia alguien o algo. Es querer hacer algo con relacion al objeto

de la actitud.

Como se implica, una actitud, si bien constituye una evaluacion (y por lo tanto es un
elemento fundamentalmente subjetivo), conlleva pensamientos, sentimientos y una
propension a comportarse en una forma congruente con dichos sentimientos y pensamientos.
Por ejemplo, si después de comer en un restaurante a alguien se le aplica una encuesta de
satisfaccion y la persona indica que la experiencia “le gusto”, es mas probable que tal persona
regrese al sitio en cuestion que otra persona que, quizd, pudo haber respondido que “no le

gusto”.

En la recapitulacion del tema de las actitudes que realizan Robbins y Judge (2017), se

indica que existen varias teorias que explican el origen, la formacion, el cambio y los efectos
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de las actitudes. Entre las que explican su origen estan las teorias de la autopercepcion y de
la disonancia cognitiva. Ambas teorias postulan, grosso modo, que una actitud se forma (o
bien cambia o se ajusta) como resultado de un incremento en la consciencia de que se ha
ejecutado un comportamiento para el cual se no se tenia un pensamiento o sentimiento previo
que le diera origen. Por ejemplo, si una persona se encuentra a si misma comprando un cierto
articulo por impulso, y luego se pregunta a si misma por qué lo hizo, muy probablemente se

responda que es porque “le gusta”.

Por otro lado, entre las teorias que tratan de explicar los efectos de las actitudes estan la
teoria de la accion razonada y la teoria del comportamiento planificado. En pocas palabras,
ambas teorias postulan que una actitud positiva hacia algo provocaria un comportamiento
hacia ese algo, si y so6lo si, dos condiciones mas se cumplen. Primero, que la persona se
perciba a si misma en el control de su conducta en una forma tal que estd convencida de que
puede ejecutar el comportamiento. Y, segundo, que la persona percibe que existe una norma
social subjetiva que apoya la traduccion de la actitud en un comportamiento especifico
(Ajzen, 1991). Por ejemplo, una persona que genuinamente quisiera bajar de peso, es posible
que, quiza, no se pusiera a dieta porque en su casa los otros miembros de su familia se

burlarian de ella —o, incluso hasta podrian impedirselo abiertamente.

En cualquier evento, una explicacién comun en la disciplina del comportamiento
organizacional para el origen, cambio y manifestacion de las actitudes es la de la psicologia
social. Segtn Brief (1998), tal explicacion indica que las actitudes son una consecuencia de
las experiencias (positivas y negativas) que las personas experimentan en sus interacciones
con otros individuos y grupos sociales. Asi, si en un lugar determinado a una persona se le
trata “bien”, esa persona se formara una actitud positiva hacia ese lugar (como en el ejemplo
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anterior de la persona que comi6 en un restaurante que “le gustd”). En las organizaciones, las
actitudes siempre tienen un objeto (P.ej., lo que uno hace, la organizacion, otras personas,
etc.) e influencian al comportamiento en la medida de su fuerza y de las contingencias

contextuales imperantes en dicha entidad (Brief, 1998).

Robbins y Judge (2017) sugieren que las actitudes en las organizaciones son importantes
ya que, a través del comportamiento, afectan resultados organizacionales clave como el
desempeiio en el trabajo, la puntualidad, la asistencia, la proactividad, la creatividad, la
innovacion etc. La Figura 4 muestra algunas de las actitudes mas relevantes en las

organizaciones.

Figura 4. Principales actitudes en las organizaciones

Enganchamiento

Involucramiento en Actitudes en las Compromiso
) — ; . : .
el trabajo organizaciones organizacional

Satisfaccion laboral

Fuente: Elaboracion propia con base en Robbins y Judge (2017).

Ya que este trabajo terminal de grado se enfoca en la satisfaccion laboral y el
involucramiento en el trabajo, en las siguientes secciones se abordaran esas actitudes de

forma particular.



2.5. La satisfaccion laboral

Locke (1969) indica que la satisfaccion laboral es el sentimiento positivo que resulta
de la evaluacion de las caracteristicas del puesto que se desempefia. Segiin Robbins y Judge
(2017), los trabajadores requieren interactuar con los compafieros y jefes, seguir las reglas y
politicas organizacionales, cumplir los estandares de desempefio y, desafortunadamente,
vivir en condiciones de trabajo que con frecuencia son menos que ideales. Esto significa que
evaluar qué tan satisfecho o insatisfecho se encuentra un empleado con su trabajo es un

agregado complejo de un cierto nimero de elementos discretos del empleo.

Asimismo, segun Robbins y Judge (2017), los dos enfoques que se utilizan con mas
frecuencia para evaluar la satisfaccion laboral son una calificacion global unica y la suma de
un cierto nimero de facetas del trabajo, entre las que se encuentran: el trabajo en si mismo,
el pago, las oportunidades de promocion, los compaiieros y la supervision. EI método de la
calificacion global tinica no es nada mas que pedir a los individuos que respondan una
pregunta como la siguiente: “Si considera todo lo que involucra ;Qué tan satisfecho esta
usted con su trabajo?”. El método de la evaluacion por facetas, en cambio, incluye preguntas
sobre la satisfaccion con diferentes elementos de trabajo en particular —como los indicados
anteriormente. El enfoque de la suma de las facetas del trabajo es mas sofisticado ya que
identifica los elementos clave de un trabajo e interroga al empleado sobre sus sentimientos
con respecto a cada uno. En realidad, de las facetas principales de satisfaccion en el empleo
(el trabajo en si, el pago, las oportunidades de promocion, la supervision y los compaifieros),
disfrutar el trabajo en si, casi siempre es la faceta que se correlaciona con mayor intensidad

con niveles elevados de satisfaccion general (Robbis y Judge, 2017).
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La satisfaccion en el trabajo es, quiza, la actitud asociada al trabajo que mas se ha
investigado en el mundo entero. Ello, debido a su supuesta relacion con el desempeio en el
trabajo. No obstante, cierta controversia existe con relacion a dicha creencia pues varios
trabajos de investigacion han documentado que las relaciones estadisticas entre la
satisfaccion laboral y algunos indicadores del desempefio en el trabajo tienen asociaciones

pequenas (Cernas-Ortiz et al., 2018).

2.6. El involucramiento en el trabajo

Para la Academy to Innovate HR (AIHR, 2024), el involucramiento en el trabajo (o
participacion en el trabajo) se refiere al grado con el que un empleado se identifica con su
trabajo, participa activamente en €l, y de ello deriva un sentido de autovaloracion y propdsito
personal. Segun la misma fuente, los empleados que poseen un alto nivel de involucramiento
se interesan por su trabajo y se identifican con ¢él; lo que impacta su desempefio,
enganchamiento y efectividad. En turno, todo ello conduce a un menor nivel de ausentismo,
menos renuncias, eleva la moral y el espiritu de grupo, asi como aumenta la productividad
de la organizacion. Por lo que se indica, el enganchamiento en el trabajo conllevaria un gran

potencial para elevar los resultados de las organizaciones modernas.

Varias escalas se han creado y validado para medir y evaluar el concepto en cuestion.
Una de ellas es la escala de Lodahl y Kejnar (1965). Esta incluye varios reactivos disefiados
especificamente para valorar qué tanto un empleado en particular se identifica con sus labores
particulares y con el trabajo en extenso. Por supuesto, una suposicion de la escala es que
todos los empleados, en mayor o menor medida, experimentan un sentido de involucramiento

que se manifiesta mediante sus respuestas al instrumento de investigacion. La escala se ha
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validado multiples veces, encontrandose como razonables sus niveles de confiabilidad y

validez (AIHR, 2024).

Dicho lo anterior, tdmese en cuenta que, por beneficioso que parezca el
involucramiento en el trabajo, éste puede conllevar niveles elevados de estés. Si bien, a veces,
el involucramiento se ha relacionado negativamente con el estrés, en otras ocasiones la
correlacion entre las variables es positiva (Griffin et al., 2009). Por supuesto, la correlacion
positiva indicaria que, al menos en ciertas ocasiones (0 bajo determinadas circunstancias) a
mayor involucramiento mayor estrés. Ello hace sentido si se considera que un empleado
altamente involucrado con su trabajo ya no encontraria diferencia entre su existencia como
individuo y su existencia como empleado. Asi, sus problemas o desafios en el trabajo tendrian
una capacidad enorme de afectar la vida personal del individuo en multiples dominios como

la familia, la espiritualidad, el ocio y la comunidad residencial (Sirgy, 2020).

2.7. Modelo teorico de este trabajo terminal de grado

A partir de los antecedentes anteriores, el modelo tedrico que subyace a este trabajo
terminal de grado se presenta en la Figura 5. En ésta se observa que la justicia distributiva,
procedimental e interaccional se relacionan significativamente con la satisfaccion laboral y

el involucramiento en el trabajo.



Figura 5. Modelo tedrico de este trabajo terminal de grado

. . Satisfaccion laboral
Justicia organizacional

* Distributiva
* Procedimental

* Interaccional Involucramiento en el
trabajo

Fuente: Elaboracion propia.

Cabe mencionar que la teoria de la equidad de Adams (1963) da sustento al modelo
anterior. Como ya se menciond, dicha teoria indica que las personas experimentan
pensamientos y emociones (por lo tanto, actitudes) como resultado de su experiencia y su
percepcion de equidad (y justicia). En consecuencia, cuando la percepcion de justicia es alta,
entonces la satisfaccion laboral y el involucramiento en el trabajo seran altos también. Pero,

si la justicia se percibe como baja, tales actitudes también mostrarian un nivel bajo.

En el siguiente capitulo se detalla el método de investigacion que se empled para

someter a prueba empirica el modelo de la Figura 5.
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Capitulo 3. Metodologia de la Investigacion

3.1. Hipotesis y disefio de investigacion

Con base en los antecedentes tedricos expuestos anteriormente, a continuacion, se

proponen las siguientes hipotesis:

Hipotesis 1.- La percepcion de justicia organizacional esta relacionada con el

involucramiento en el trabajo del personal de CBTAs.

Hipodtesis 2.- La percepcion de justicia organizacional estd relacionada con la

satisfaccion laboral del personal de CBTAs.

El presente trabajo terminal de grado es deductivo y cuantitativo ya que parte de
hipdtesis predeterminadas que se analizardn mediante el procesamiento estadistico de cifras
obtenidas a partir escalas numéricas aplicadas a constructos psicologicos (Hernandez
Sampieri, 2010). El documento implica un estudio transversal debido a que la recoleccion de
datos se realiz6 en una sola ocasion en el tiempo; ademas, es no experimental, porque los
fenomenos se observan tal como se dan en su contexto natural, sin variar de forma intencional
las percepciones de justicia para ver su efecto sobre el involucramiento en el trabajo y la

satisfaccion laboral (Hernandez Sampieri, 2010).

3.2. Participantes y procedimiento

En esta investigacion participaron un total de 105 trabajadores que pertenecen a dos
planteles (CBTAs) de la DGETAYCM en el Estado de México. Originalmente, se aplicaron
107 cuestionarios, pero, dado que dos personas decidieron no responder, solo restaron 105

casos efectivos. Del total de dichos encuestados (los efectivos), el 49.52% fueron hombres y
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el 50.48% fueron mujeres. El 63.81% de los encuestados fueron docentes y el 36.19% fueron
administrativos. El 13.33% de las personas participantes decidid no revelar su edad. En las
tablas 1 y 2 se muestra la distribucion de sexo por tipo de empleado y por plantel. Como se
muestra, la muestra de los dos planteles es similar en cuanto a las variables demograficas en

cuestion.

Tabla 1. Distribucion de sexo por tipo de empleado

. Sexo
Tipo de empleado Hombre Mujer Total
Docentes 32 35 67
Administrativos 20 18 38
Total 52 53 105

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 2. Distribucion de sexo por plantel

Sexo
Plantel Hombre Mujer Total
Plantel 1 25 31 56
Plantel 2 27 22 49
Total 52 53 105

Fuente: Elaboracion propia

Por otro lado, la Figura 6 muestra la distribucion de edades de los participantes en la
encuesta (los que si decidieron indicar su edad). La idea central de la figura es que, realmente
existe una variedad considerable de edades que hace que los resultados de la investigacion
no se sesguen hacia algiin grupo etario en particular. Ello se considera positivo en términos

de la posible generalizacion de los resultados a individuos de diversas edades.



Figura 6. Distribucion de edades en la muestra (en anios cerrados)

|

i

Fuente: Elaboracion propia

Es importante aclarar que la encuesta se aplico en dos planteles (CBTAs). Dichos
planteles fueron elegidos con base en la cercania y la facilidad de acceso a la informacion.
Es asi que, de la muestra total de participantes, el 53.33% pertenecia al plantel 1 y el 46.67%
pertenecia al plantel 2. Aun asi, la muestra de CBTAs se considera representativa de los
planteles de la DGETAYCM, ya que, al pertenecer a un subsistema federal, las politicas de
evaluacion, promocion y reconocimiento son las mismas en todos los planteles de la
DGETAYCM. En la Tabla 3 se muestra la distribucion de frecuencias por tipo de empleado
y por plantel. Como se observa, en ambos planteles la mayoria del personal participante fue
docente —de hecho, la proporcion de personal docente a administrativo es mas amplia en el

plantel 2 que enel 1.
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Tabla 3. Distribucion de personal en los planteles participantes en la encuesta

. Plantel
Tipo de empleado ! 5 Total
Docentes 32 35 67
Administrativos 24 14 38
Total 56 49 105

Fuente: Elaboracion propia

El cuestionario que se aplicod fue entregado impreso (fisico) de manera personal a
cada empleado. Esto se hizo en la entrada de cada plantel a la hora de ingreso a las
actividades. Se explicé la importancia de la investigacion y se indicod la seguridad en el
anonimato de las respuestas. Las instrucciones, tanto verbales como impresas en el

cuestionario, fueron las mismas para todos los encuestados.

Se dio un margen de tiempo para que el cuestionario fuera respondido en forma
privada por cada uno de los participantes. Ello, con la finalidad de que las personas no se
sintieran presionadas o influenciadas por la encuestadora. Se solicitd que, una vez contestado
el cuestionario, fuera depositado en una caja cerrada que, por un periodo de cuatro dias,
permaneceria en el departamento de recursos humanos de cada plantel. Al quinto dia, se
recupero la caja cerrada para el posterior vaciado y capturado de las respuestas en forma

manual y preparar los datos para su analisis.

Es importante mencionar que el primer acercamiento para la aplicacion de la encuesta
fue con el director de cada plantel. Se solicit6 el permiso para la investigacion explicando la
relevancia y el objetivo general del trabajo terminal de grado. La recoleccion de los datos se

realizo del 20 al 31 de marzo de 2023, iniciando la aplicacion en el plantel 2, ubicado en
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Fresno Nichi, San Felipe del Progreso, Estado de México. En el plantel 1, ubicado en
Xalatlaco, Estado de México, la recoleccion de datos tuvo lugar después de iniciado el

proceso en el plantel 2.

3.3. Medicion de las variables

El cuestionario aplicado se conform¢é de seis secciones con un total de veintinueve
reactivos. La primera seccion fue para recabar datos demograficos (sexo, edad, etc.). La
segunda midio la justicia distributiva, la tercera seccion midio la justicia procedimental y la
cuarta seccion midio la justicia interrelacional. Estas fueron las tres dimensiones de justicia
organizacional analizadas en esta investigacion, y se midieron con base en la escala de
Justicia Organizacional de Niehoft y Moorman (1993), aplicada en poblaciéon mexicana por
Patlan Pérez et al. (2014). La quinta seccion del cuestionario midid la satisfaccion laboral a
partir de la escala de Judge, Bono y Locke (2000). La sexta seccion midié el involucramiento
en el trabajo por medio de la escala de Lodahl y Kejner (1965). A continuacion se dan mas

detalles de las escalas utilizadas.

Justicia distributiva. Consta de cuatro preguntas con medicion estilo Likert,
basandose en opciones de respuestas como: 1=Muy en desacuerdo, 2=En desacuerdo, 3=Ni
en desacuerdo, ni de acuerdo, 4=De acuerdo, 5=Muy de acuerdo. Algunos de los reactivos
son: “Yo pienso que mi nivel de sueldo es justo”, “Yo siento que mis responsabilidades de
trabajo son justas”. Estos reactivos estaban disefiados para conocer la percepcion de justicia

distributiva.

Justicia procedimental. Consta de cinco preguntas con medicion estilo Likert,

basandose en opciones de respuestas como: 1=Muy en desacuerdo, 2=En desacuerdo, 3=Ni
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en desacuerdo, ni de acuerdo, 4=De acuerdo, 5=Muy de acuerdo. Algunos de los reactivos
son: “Mi jefe se asegura de que todas las inquietudes del personal sean escuchadas antes de
que se tomen las decisiones de trabajo”, “Todas las decisiones de trabajo son aplicadas
consistentemente a todo el personal afectado o involucrado”. Estos reactivos estaban

disefiados para conocer la percepcion de justicia procedimental.

Justicia interrelacional. Consta de nueve preguntas con medicidon estilo Likert,
basandose en opciones de respuestas como: 1=Muy en desacuerdo, 2=En desacuerdo, 3=Ni
en desacuerdo, ni de acuerdo, 4=De acuerdo, 5=Muy de acuerdo. Algunos de los reactivos
son: Cuando se toman decisiones acerca de mi trabajo, mi jefe...“Me trata con bondad y
consideracion”, “Muestra preocupacion por mis derechos como trabajador”. Estos reactivos

estaban disefiados para conocer la percepcion de justicia interrelacional.

Satisfaccion laboral. Consta de cinco preguntas con medicion estilo Likert,
basandose en opciones de respuestas como: 1=Muy en desacuerdo, 2=En desacuerdo, 3=Ni
en desacuerdo, ni de acuerdo, 4=De acuerdo, 5=Muy de acuerdo. Algunos de los reactivos
son: “Siento gozo real en mi trabajo”, “Me gusta mi trabajo mas que a la persona promedio”.

Estos reactivos estaban disefiados para conocer la satisfaccion laboral.

Involucramiento en el trabajo. Consta de seis preguntas con medicion estilo Likert,
basandose en opciones de respuestas como: 1=Muy en desacuerdo, 2=En desacuerdo, 3=Ni
en desacuerdo, ni de acuerdo, 4=De acuerdo, 5=Muy de acuerdo. Algunos de los reactivos
son: “El mayor regocijo en mi vida lo derivo del trabajo™, “Yo vivo, como y respiro trabajo”.

Estos reactivos estaban disefiados para conocer el involucramiento en el trabajo.
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3.4. Técnica de analisis de datos

Los datos obtenidos de la encuesta se analizaron mediante estadistica descriptiva:
media y desviacion estandar. La confiabilidad de las escalas se analizé6 mediante el calculo
del Alpha de Cronbach. También se empled la prueba ¢ (de Student) para determinar
diferencias significativas en los niveles promedio de las variables estudiadas entre el personal
docente y el administrativo. Asimismo, se calcularon correlaciones bivariadas (de Pearson)
para conocer las asociaciones entre las variables. Notese que, si el resultado de la correlacion
arroja un valor de “0”, ello indica que no habria una asociacion lineal entre las variables. Por
el contrario, un valor de “1” o “-1” indicaria respectivamente, una correlacion positiva

perfecta o negativa perfecta entre dos variables (Hernandez Sampieri, 2010).
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Capitulo 4. Resultados

4.1. Resultados descriptivos

Como primer punto en este apartado, se verifico la normalidad de las variables
involucradas en el estudio. Con base en la prueba de Saphiro-Wilk, se detecté que las
variables de justicia distributiva, justicia interaccional e involucramiento en el trabajo siguen
una distribucion normal (p > 0.05). Las variables de justicia procedimental y satisfaccion
laboral difirieron de la mencionada distribucion (p < 0.05). Sin embargo, esta situaciéon no
resulta limitativa para el calculo de correlaciones de Pearson ya que ésta no necesariamente

asume normalidad univariada (Pishro-Nik, 2014).

En la Tabla 4 se muestran la media y la desviacion estandar de la muestra completa
de empleados encuestados en los planteles 1 y 2. Dado que todas las variables en la tabla se
midieron en una escala cuyo rango fue del 1 al 5, las medias y las desviaciones estandar
pueden compararse directamente. Como se observa, de entre los tipos de justicia, la media
mas alta fue la de la justicia distributiva, seguida muy de cerca de la justicia interrelacional.
Asimismo, la percepcion de justicia procedimental fue un tanto mas baja. Por otro lado, la
media de la satisfaccion laboral fue sensiblemente mas alta que la del involucramiento en el
trabajo. Al parecer, las personas investigadas se sienten mas satisfechas con sus labores (lo
que implica sentimientos positivos como la alegria o incluso la realizacion) de lo que se
sienten identificadas con sus labores particulares (lo que conllevaria conductas como la

participacion activa en el cumplimiento de metas y hasta la puntualidad y la responsabilidad).

Los analisis anteriores se disgregan por plantel en las tablas 5 y 6. Como se observa,

la tendencia de percibir mas justicia interrelacional que distributiva y procedimental se

56



mantiene en ambos planteles. Lo mismo sucede con la tendencia a percibir mas satisfaccion
laboral que involucramiento en el trabajo. No obstante, todas las medias son més altas en el

plantel 1 que en el plantel 2.

labla 4. Descriptivos y correlaciones de la muestra completa

Muestra completa
No. Variables Media Desv. A 1 2 3 4
est.
1 | Justicia distributiva 3.89 0.73 0.92
2 | Justicia 3.76 0.75 0.95 0.64*
procedimental
3 | Justicia 3.88 0.68 0.97 0.67* 0.70*
interrelacional
4 | Satisfaccion laboral 3.94 0.70 0.94 0.72%* 0.59%* 0.75%*
5 | Involucramiento en el 2.84 0.72 0.81 0.46 0.40 0.59% 0.55
trabajo

Nota: * =p <0.05
Fuente: Elaboracion propia

Dicho lo anterior, y dando respuesta a las preguntas de investigacion 1y 2 de este
trabajo terminal (lo que a su vez conlleva la realizacion de los objetivos especificos 1 y 2),
se presenta la Tabla 7. En esta tabla se observan las medias de las variables estudiadas por

plantel, pero, desagregadas por tipo de personal (docente y administrativo).

57



Tabla 5. Descriptivos y correlaciones de la muestra completa, plantel 1

Plantel 1
No. Variables Media Desv. A 1 2 3 4
est.
1 | Justicia distributiva 3.61 0.73 0.90
2 | Justicia 3.54 0.83 0.95 0.64*
procedimental
3 | Justicia 3.72 0.71 0.97 0.64* 0.64*
interrelacional
4 | Satisfaccion laboral 3.77 0.74 0.94 0.70% 0.57* 0.74%*
5 | Involucramiento en 2.73 0.72 0.79 0.39 0.34 0.55 0.58%*
el trabajo

Nota: * =p <0.05
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 6. Descriptivos y correlaciones de la muestra completa, plantel 2

Plantel 2
No. Variables Media Desv. A 1 2 3 4
est.
1 | Justicia distributiva 4.20 0.60 0.91
2 | Justicia 4.00 0.57 0.91 0.51
procedimental
3 | Justicia 4.07 0.59 0.96 0.65% 0.76*
interrelacional
4 | Satisfaccion laboral 4.14 0.61 0.95 0.70% 0.55 0.73%*
5 | Involucramiento en el 2.98 0.70 0.82 0.48 0.42 0.61% 0.48
trabajo

Nota: * =p <0.05



Fuente: Elaboracion propia

Tabla 7. Medias de las variables desagregadas por plantel y tipo de personal

Tipo de personal

Variable Plantel Docente J T, Diferencia t
Justicia distributiva 1 3.59 3.65 0.06 -0.30
2 4.23 4.13 0.10 0.54
Justicia procedimental 1 3.54 3.55 0.01 -0.06
2 3.98 4.06 0.08 -0.44
Justicia interrelacional 1 3.51 4.01 0.50 -2.76 *
2 4.08 4.06 0.02 0.11
Satisfaccion laboral 1 3.65 3.93 0.27 -1.37
2 4.19 4.00 0.19 1.00
Involucramiento en el trabajo 1 2.64 2.84 0.20 -1.02
2 2.98 2.96 0.02 0.08

Nota: * =p <0.05
Fuente: Elaboracion propia

Tomando en consideracion que la media tedrica de las escalas de medicion es 3.0, y
con respecto al nivel de justicia organizacional en el personal objeto de estudio, a partir de la
Tabla 4 se puede decir que tanto la justicia distributiva, la procedimental y la interrelacional
presentan niveles razonablemente altos en el personal docente y en el administrativo de los
planteles analizados (min. = 3.51, max. = 4.23). Las medias entre los dos tipos de personal
difirieron significativamente sélo en términos de la justicia interrelacional en el plantel 1 —
siendo, en este caso, mas alta la percepcion de justicia en el personal administrativo que en

el docente.

Con respecto a los niveles de involucramiento en el trabajo y satisfaccion laboral, en
la Tabla 7 se observa que la satisfaccion laboral presenta niveles razonablemente altos en los
dos planteles y en los dos tipos de empleado (min. = 3.65, max. = 4.19), no observandose
diferencias significativas entre docentes y administrativos en ningtn caso. Por el lado del
involucramiento en el trabajo, éste presenta niveles razonablemente bajos en los dos planteles
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y en los dos tipos de personal (min. = 2.64, max. = 2.98), y tampoco se observan diferencias

significativas en sus niveles promedio.

Las figuras 7 y 8 muestran graficos de caja que ayudan a visualizar las diferencias (o
similitudes) en satisfaccion laboral e involucramiento en el trabajo entre el personal docente
y el administrativo en los planteles analizados. En cada figura, la linea media de cada caja
representa la mediana de la variable en cuestion, las lineas inferiores y superiores de cada
caja corresponden a los percentiles 25 y 75, y las lineas horizontales con las que terminan las
lineas verticales que se desprenden de cada caja representan los percentiles 1 y 99. Los puntos
azules son observaciones atipicas. Como se observa, en cuanto a satisfaccion laboral, las
medianas por tipo de personal en cada plantel se aprecian muy similares, y ello concuerda
con (y valida) la falta de diferencias significativas entre las medias presentadas en la Tabla 7.

Una situacion similar se observa en cuanto al involucramiento en el trabajo.

Figura 7. Grdfica de diferencias en satisfaccion laboral
5 -
4_ i § i

2 =5 el
Docente Administrativo Docente Administrativo
Plantel 1 Plantel 2

Satisfaccion laboral

60



Fuente: Elaboracion propia

Figura 8. Grdfica de diferencias en involucramiento en el trabajo
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Fuente: Elaboracion propia

4.2. Prueba de hipotesis

La Hipotesis 1 de este trabajo sugiere que la justicia organizacional (las tres
dimensiones en general) se relacionan con el involucramiento en el trabajo en el personal de
los CBTAs analizados. En las tablas 4, 5 y 6, se observa que la justicia distributiva y la justicia
procedimental no se asocian significativamente con el involucramiento en el trabajo. Sélo la
justicia interrelacional tiene una asociacion positiva y significativa con el involucramiento
en el trabajo en el plantel 2 (lo que influencia el resultado de la muestra completa). El

conjunto de la evidencia, por lo tanto, sugiere el rechazo de la Hipdtesis 1.
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La Hipétesis 2 indica que la justicia organizacional (las tres dimensiones en general)
se relacionan con la satisfaccion laboral en el personal de los CBTAs estudiados. En las
Tablas 5, 6 y 7, se aprecia que la justicia distributiva y la justicia interrelacional se asocian
significativamente con la satisfaccion laboral. La justicia distributiva también se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral en la muestra general y en el plantel 1. Por ello,

el conjunto de la evidencia, sugiere el apoyo de la Hipotesis 2.

Con la puesta a prueba de las hipotesis anteriores se responde la pregunta de
investigacion niimero tres y se culmina el cumplimiento del objetivo general de este trabajo

terminal de grado.

4.3. Resumen de los hallazgos y breve diagndstico general

A partir de la evidencia presentada se identifican las siguientes areas de oportunidad

para los CBTAs estudiados:

e Aunque no haya resultado un area critica, en ambos planteles habra que
mejorar la justicia procedimental (pues fue la media mas baja de entre los tipos

de justicia).

e Enelplantel 1, en especifico, deberan mejorar los niveles generales de justicia
distributiva, procedimental e interrelacional, para que, al menos, consigan la

paridad estadistica con los niveles del plantel 2.

e Enel plantel 1 se debera mejorar la percepcion de justicia interrelacional del
personal docente para que, al menos, se logre el mismo nivel percibido por el

personal administrativo.
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e En ambos planteles, se deberd intervenir en el involucramiento en el trabajo
mediante la mejora de la justicia interrelacional (este tipo de justicia se
relaciond significativamente con el involucramiento en el trabajo en el plantel

2 y en la muestra en general).

Con respecto a la satisfaccion laboral, no se aprecian areas de oportunidad relevantes
en los planteles ya que las medias fueron razonablemente aceptables. Ademas, y ya que esta
variable se relaciona bastante bien con los tres tipos de justicia, las mejoras que se hagan en
los niveles de justicia en general redundaran en mejoras en la satisfaccion laboral de forma
colateral. En el capitulo siguiente se presentan propuestas para abordar las areas de mejora

anteriormente especificadas.
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Capitulo 5.- Propuestas de Mejora

5.1. Liderazgo

El liderazgo es, en cierto sentido, un poder personal que permite a alguien influir en
otros por medio de las relaciones existentes. La influencia implica una transaccion

interpersonal, en la que un individuo actia para provocar o modificar un comportamiento.

El lider debe comunicarse con el personal a efecto de aconsejarlos y orientarlos,
creando las condiciones para la expresion de ideas, puntos de vista, la transmision de
informacion, conocimientos, experiencias y expectativas. Debe evaluar el desempefio del
personal, generar ambientes agradables, motivando y recompensando el buen desempefio,
con la finalidad de reforzar e incentivar. Es necesario que sepa identificar el origen y las
posibles causas de los conflictos generados entre el personal a su cargo, elegir las estrategias
adecuadas para solucionarlos de forma correcta; evitando en lo mas posible, confrontaciones
que puedan originar tencion emocional y estrés, aprovechando al maximo el sentido de

pertenencia e identificacion a la organizacion.

Un lider directivo debe tener la capacidad de tomar decisiones efectivas, establecer
metas claras y alcanzables y motivar al personal para lograrlas; mediante la alineacion de los
objetivos de la organizacion con los objetivos individuales. Optimizando los recursos
disponibles, identificando y desarrollando los talentos del personal para promover su
crecimiento individual y desarrollo profesional. Fomentando la creatividad e innovacion,
alentando al personal a visualizar nuevos enfoque y soluciones a las situaciones que se

presentan.
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El liderazgo positivo o negativo, marca la diferencia entre el éxito o fracaso de los

programas que se emprendan en las organizaciones.

El liderazgo directivo efectivo tiene un impacto positivo en una organizacion, ya que
impulsa la productividad, mejorando la satisfaccion y el compromiso del personal, mediante
el fomento de la innovacion y el trabajo en equipo, para contribuir al logro de los objetivos

estratégicos establecidos por la organizacion.

Todo lider debe saber escuchar de manera atenta lo que el personal desea expresar,
siendo empatico y tolerante ante las opiniones opuestas a su criterio; adoptando una actitud
positiva y creando ambientes de respeto, aun cuando no esté¢ de acuerdo con la posicion
tomada por el personal. El lider debe tratar al personal con igualdad de condiciones, ser justo
en el momento de tomar decisiones, procurando un ambiente de justicia y equidad;
implementando igual de oportunidad entre el personal, respetando la pluralidad. Es
prioritario que haya entendimiento entre el lider y el personal, teniendo claridad de los
conceptos de justicia y equidad, para que las decisiones que tome sean las mas adecuadas,

siendo honesto, abierto e imparcial.

El lider debe tratar al personal, como le gustaria ser tratado; esto quiere decir, que se
deben de establecer lineas de respeto por el trabajo que realiza el personal, sin discriminarlos

, aceptando y respetando las discrepancias, las diferencias de opinion y la diversidad.

Un buen dirigente, no solo liderea un equipo, si no que se convierte en defensor de
sus causas, los apoya y respalda, asegurandose de que cuentan con lo necesario para

desarrollar sus funciones. El lider debe generar confianza entre el personal, para que se
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sientan capaces de lograr sus los objetivos institucionales y personales, propiciando un clima

de armonia en la organizacion; mejorando asi, las relaciones interpersonales.

Figura 9. Liderazgo directivo

Actividad Desarrollo
Comunicacion
Objetivos organizacionales y personales
Motivacion Reconocimiento y recompensas

Crear relacion sana entre el trabajo, familia y entorno

Desarrollo de personas
(Capacitacion)

Atenciéon 'y apoyo al personal docente y
administrativo

Aplicacion de la DNC

Programacion de capacitacion con base en
necesidades profesionales

Liderazgo directivo

Gestion de instrucciones

Socializacion de nuevas disposiciones, normativa y
reglamentos

Estructuracion de la organizacion para facilitar el
trabajo

Fuente: Elaboracion propia

5.2. Motivacion

La motivacion es el proceso en el que influyen la intensidad, la direccion y la

persistencia del esfuerzo que realiza el personal para alcanzar un objetivo. La intensidad se

refiere a la energia que el personal ejerce para lograr sus objetivos, sin embargo; una mayor

intensidad no asegura resultados favorables en su desempefio laboral, salvo que la intensidad

del esfuerzo se canalice en la direccion que beneficie a la organizacion. La persistencia en la

motivacion es la medida de tiempo durante el que el personal mantiene su esfuerzo para
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lograr los objetivos establecidos. El personal motivado permanece en una tarea, lo suficiente

para lograr los objetivos.

La teoria del camino y la meta 6 teoria dirigida a los objetivos, se base en la
responsabilidad del lider de incrementar la motivacion entre el personal, para lograr los
objetivos individuales y organizacionales. El personal motivado se percibird mas satisfecho

con su trabajo, si asume que su buen desempefio generara recompensas.

Si la aceptacion de metas se mantiene constante, se puede decir que entre mas dificil
es la meta, més elevado serd el nivel de desempefio. Entre mas complicada se la meta a lograr,
generara un reto para el personal, derivando en un esfuerzo maés intenso para tratar de

conseguirla.

Mantener al personal motivado, es crucial para que prevalezca un entorno de trabajo

productivo y positivo.

La comunicacion efectiva es la base del éxito de toda organizacion. Comunicar
claramente la mision, vision y objetivos de la organizacion al personal, asegura que el
personal entienda su lugar dentro de la organizacion y su contribucion a la misma. Establecer
objetivos especificos, alcanzables y medibles; proporcionar informacion al personal de
manera regular sobre su desempefio, le permite al personal tener claridad sobre el rumbo de

su desempefio y el impacto que este tiene en la organizacion.

Reconocer y recompensar al personal por su desempefio laboral y sus logros, es una

herramienta valiosa de motivacion Este reconocimiento puede realizarse de diversas formas:
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como elogios verbales, reconocimiento por escrito, incluyendo de ser posible,

reconocimientos formales.

Otro factor que mantiene motivado al personal, es la oportunidad de crecimiento y
desarrollo en la organizacion. Esto es la profesionalizacion de carrera, con base en su puesto
o desempeiio laboral. Establecer un plan claro de progreso profesional y metodologia para
lograrlo; mediante la normativa vigente, mantiene motivado y comprometido al personal con

las funciones asignadas, con base en rol dentro de la organizacion.

Proporcionar al personal sentido de pertenencia a la organizacion y autonomia en su
labor, permitiendo tomar decisiones y aportar ideas, les da la oportunidad de aceptar nuevos
retos y proyectos; generando entre el personal una percepcion de confianza que la

organizacion tiene sobre ellos y su desempefio laboral.

El bienestar del personal se refleja directamente en su motivacion y rendimiento. Un
equilibrio saludable entre la vida laboral y personal, el acceso a recursos de salud mental, un
entorno adecuado para el desempefio sus funciones, reconociendo la importancia del

descanso para evitar el agotamiento; permite mantener altos niveles de motivacion.

Asignar funciones que pongan a prueba sus capacidades, destacando su contribucion
al éxito de los procesos y la organizacion, es una forma efectiva de motivar al personal. La
retroalimentacion de los directivos al personal, estableciendo retroalimentacion constructiva

sobre su desempefio, ofreciendo orientacion con la finalidad de mejorar su desempefio.
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5.3. Capacitacion.

La capacitacion dentro de las organizaciones es de suma importancia; ya que tiene la
finalidad de proporcionar conocimiento, herramientas y desarrollar habilidades que le
permita al personal, desempenar sus funciones de manera mdas efectiva. Debe ser una
actividad planeada, basada en las necesidades reales no solo de la organizacion sino también

del personal, con base en las funciones que tiene asignadas y su rol en la organizacion.

La capacitacion contribuye al cambio de actitudes en el personal, favoreciendo la
motivacion, desarrollando la empatia, impactando y mejorando la forma de relacionarse con
sus compafieros y su entorno. La capacitacion puede estar dirigida a elevar el nivel de
abstraccion y conceptualizacion de ideas y pensamientos, normatividad y lineamientos;

facilitando la aplicacion de conceptos en la practica laboral.

Las organizaciones deben proporcionar las bases para que el personal cuente con la
preparacion necesaria y especializada que les permita enfrentar de forma optima su tarea
diaria. La capacitacion es el mejor medio para alcanzar altos niveles de motivacion,
productividad, integracion, compromiso y solidaridad en el personal. Los objetivos de la
capacitacion, deben estipular claramente los logros que se desean alcanzar, asi como los

medios con los que se dispondran.

La capacitacion constituye una de las mejores inversiones en el recurso humano y una

de las principales fuentes de bienestar para el personal de toda organizacion:

» Conduce a un rentabilidad mas alta y actitudes mas positivas, hacia el trabajo

y a la organizacion.
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» Mejora el conocimiento del puesto y las funciones asignadas.

» Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

» Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.

Creando una mejor imagen de la organizacion.

» Mejora la relacion Directivos — Personal

» Es un auxiliar para la comprension y adopcion de las politicas de la

organizacion.

» Se agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas.

» Promueve el desarrollo del personal, con mira hacia su promocion.

» Incrementa la productividad y calidad del trabajo.

La evaluacion de necesidades, permite establecer un diagnostico de los problemas
actuales y de los desafios a los que se enfrenta el personal a mediano y largo plazo, por medio

de la aplicacion de la Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC).

Mediante la evaluacion del desempefio, no solo es posible identificar al personal que
ejecuta sus funciones por debajo del nivel satisfactorio, sino también visualizar las areas que

necesitan de mayor atencion dentro de la organizacion.

Es necesario realizar reuniones periodicas con todo el personal, para tratar asuntos

concernientes a objetivos organizacionales, problemas operativos, planeaciones de trabajo.
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Asi como, la socializacion de nuevas disposiciones, cambios en la normatividad, reglamento

y hasta para dar a conocer cambios en la administracion central.

Una vez que se han identificado las necesidades de capacitacion, el siguiente paso es
disenar el programa para implementarlo, con la finalidad de que el personal, los directivos y
la organizacion en general, tendran una vision mas amplia de sus necesidades y los resultados

esperados.
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Discusion

La percepcion de justicia en las organizaciones es un elemento fundamental para
entender el comportamiento humano. Como toda percepcion, la justicia esta fuertemente
influenciada por caracteristicas personales y por sesgos sistematicos como el halo, la
disponibilidad, el contraste y la asimilacion (Robbins y Judge, 2017). La justicia es, por lo

tanto, un fendmeno subjetivo cuyas multiples aristas deben estudiarse a fondo para entender

sus implicaciones en las personas y en las organizaciones.

Si bien el estudio de la justicia organizacional es algo con una larga tradicion en la
literatura organizacional (como ejemplo, véase Patlan Pérez et al., 2014), su estudio actual
sigue produciendo hallazgos que contribuyen a la teoria y la practica administrativa en forma
significativa. Recientemente, Hyung-Woo y Dong-Young (2023) han corroborado resultados
anteriores con relacion a que la justicia organizacional puede tener un efecto importante en
actitudes como la satisfaccion laboral. En este trabajo terminal de grado se respaldan esos
hallazgos y se arroja nueva luz para entender los efectos diferenciales de la justicia
organizacional en actitudes laborales de diversa naturaleza. Es decir, notablemente, si bien
en este trabajo se encuentra evidencia de una relacion significativa entre los tipos de justicia
organizacional y la satisfaccion laboral, los hallazgos no fueron tan halagiiefios con respecto

al involucramiento en el trabajo.

Para entender lo anterior, tomese en cuenta que mientras que la satisfaccion laboral
se refiere mayormente a sentimientos positivos con relacion al trabajo, el involucramiento
tiene mas que ver con el grado de identificacion que el empleado tiene con su posicion laboral
y con las labores que realiza (Study.com, 2023). Es decir, la justicia podria influenciar mas
los sentimientos del personal (P.ej., me tocd el estimulo que me merecia y por ello me siento
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bien) que la fusion existencial entre el rol de empleado y el autoconcepto individual (P.ej.,
me tocd el estimulo que me merecia y eso estd muy bien, pero, para mi este trabajo es como
cualquier empleo el cual realizo porque me pagan). Quiza, una sensacion sostenida de
satisfaccion conduciria a un mayor involucramiento ;Quién no se iria identificando mas con
un trabajo del cual deriva satisfaccion constante? Si asi fuese, la satisfaccion laboral mediaria
la relacion entre la justicia organizacional y el involucramiento en el trabajo. Aunque, lo
contrario también podria ser cierto, es decir, que entre mas se identifica un empleado con su
trabajo, mayor satisfaccion derivaria de €l como producto de mejores experiencias laborales.
Por supuesto, futuras investigaciones podran indagar mas en los matices de la justicia
organizacional y sus relaciones con actitudes y otras diferencias individuales de importancia

para las organizaciones.

Finalmente, se reconoce que este trabajo presenta algunas limitaciones. Entre ellas,
que los tipos de empleados para realizar comparaciones constituyeron submuestras pequefias
sin suficiente poder para detectar diferencias significativas. También, en los analisis
estadisticos no se controlaron algunas variables que podrian intervenir (o alterar) las

relaciones puestas a prueba. Futuras investigaciones podran superar estas limitaciones.
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Conclusiones

Actualmente los empleados comprometidos con las organizaciones, generalmente,
son aquellos que se perciben tratados de forma justa, con tendencia a amar su trabajo y con
un elevado compromiso con las organizaciones; esto es debido a la justicia organizacional
que existe en su entorno (Rodriguez — Montalban, Martinez — Lugo & Sanchez — Cardona,
2014), sin embargo; se puede generar tension si el empleado se siente o percibe que no esta
siendo tratado de forma justa por parte de la organizacion, derivando en un bajo desempefio

y malos resultados por parte del empleado (Garcia & Forero, 2014).

La justicia organizacional es de gran importancia dentro de las organizaciones, ya que
si bien, se conforma de decisiones y practicas que son percibidas como poco equitativas e
incluso injustas, estas pueden llegar a provocar diversos sentimientos, emociones, reacciones
y resultados nada favorables por parte de los empleados hacia su trabajo, sus superiores,
colaboradores e incluso a la organizacién misma. Es por esa razdn que es necesario practicas
y acciones adecuadas que permitan que la satisfaccion laboral no se vea mermada y tenga
como consecuencia, una baja en el desempefio y productividad (Patlan, Martinez &

Hernandez, 2012)
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