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Resumen

El presente estudio evalua la relacién entre la justicia organizacional, en sus dimensiones de justicia procedi-
mental y justicia interaccional, y el conflicto trabajo-familia en las empresas colombianas. La investigacion fue de
carécter explicativo-causal y con el fin de evaluar las relaciones y los efectos entre las variables se utilizé un modelo
de ecuaciones estructurales. La investigacion se realizo en tres organizaciones pertenecientes a diferentes sectores
econdmicos —servicios, financiero y produccién—, en las que se aplicaron 450 encuestas a sus empleados. En
cuanto a los resultados, se obtuvo que solo la justicia interaccional presenta una relacién negativa y significativa
con el conflicto trabajo-familia; la relacién justicia procedimental y conflicto trabajo-familia fue no significativa,
ademds de positiva. Esta investigacion y sus resultados respaldan la hipétesis de que el crecimiento empresarial,
de la mano del bienestar del capital humano, depende de factores clave como la disminucion de los conflictos
de los empleados y la capacitacion de los jefes o supervisores mediante estrategias de liderazgo transformacional
que den cuenta de la justicia organizacional y de la participacion activa de todos los actores, para fomentar asi,
relaciones y entornos laborales en los que prevalezcan valores fundamentales como el respeto, la honestidad, la
dignidad y la cortesia.

Palabras clave: justicia organizacional; justicia procedimental; justicia interaccional; conflicto trabajo-familia;
bienestar del capital humano; entorno laboral; liderazgo transformacional.
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The scope of management practices in employees’ lives:
D | . . . . .
the relationship between the perception of justice and the

work-family conflict in organizations in Southern Colombia
Abstract

This study evaluates the relationship between organizational justice, in its dimensions of procedural justice and
interactional justice, and the work-family conflict in Colombian companies. The research uses an explanato-
ry-causal methodology and a structural equation model in order to evaluate the relationships and eftects between
the variables. The research was developed in three organizations belonging to different economic sectors —
services, financial, and production— where 450 surveys were applied to their employees. As for the results, only
the interactional justice has a negative and significant relationship with the work-family conflict; the relationship
between the procedural justice and the work-family conflict was not significant, and even positive. This work
and its results support the hypothesis that business growth, hand-in-hand with the well-being of human capital,
depends on key factors such as the reduction of the employees’ conflicts and the training of managers or
supervisors by means of transformational leadership strategies that account for organizational fairness and the
active participation of all the stakeholders, thus fostering working relationships and environments in which core
values such as respect, honesty, dignity, and courtesy prevail.

Keywords: organizational justice; procedural justice; interactional justice; labor-family conflict; human capital
welfare; work environment; transformational leadership.

O escopo das praticas de gestao na vida dos funcionarios:
—0 arelacao entre a percepgao de justica e o conflito

trabalho-familia em organizagées no sul da Colombia
Resumo

O presente estudo avalia a relagdo entre justica organizacional, em suas dimensdes de justica processual e
justica interacional, e o conflito trabalho-familia em empresas colombianas. A pesquisa foi de natureza explica-
tiva-causal e com a finalidade de avaliar as relagdes e os efeitos entre as varidveis foi utilizado um modelo de
equagdo estrutural. A pesquisa foi realizada em trés organizagdes pertencentes a diferentes setores econdmicos
—servigos, financeiro e produgao—, nas quais foram aplicadas 450 pesquisas aos seus funcionarios. Quanto aos
resultados, verificou-se que apenas a justica interacional apresenta uma relagao negativa e significativa com o
conflito trabalho-familia; a relagao justica processual e conflito trabalho-familia nao foram significativas, demais
de positivas. Esta pesquisa e seus resultados apoiam a hipétese de que o crescimento dos negdcios, em conjunto
com o bem-estar do capital humano, depende de fatores-chave como a redugao dos conflitos dos funciondrios e o
treinamento de gerentes ou supervisores por meio de estratégias de lideranca transformacional que dio conta da
justica organizacional e da participagao ativa de todos os atores, a fim de promover relacionamentos e ambientes
de trabalho nos quais prevalecam valores fundamentais como respeito, honestidade, dignidade e cortesia.

Palavras-chave: justica organizacional; justica processual; justica interacional; conflito trabalho-familia;
bem-estar do capital humano; ambiente de trabalho; lideranca transformacional.
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Pratiques de gestion dans la vie des collaborateurs:
—0 relation entre perception de justice et conflit travail-famille

dans les entreprises du sud de la Colombie
Résumé

Cette étude évalue la relation existente dans les entreprises colombiennes entre la justice organisationnelle dans
ses dimensions de justice procédurale et interactionnelle avec le conflit travail-famille. L'investigation de type
explicative-causale évalue et utilise les relations et les effets des variables d'un modeéle d’équations structurelles.
Linvestigation a été réalisée dans trois entreprises appartenant a différents secteurs économiques —services,
finances et production— dans lesquelles un total de 450 questionnaires ont été soumis aux employés. Les
résultats obtenus montrent que seule la justice interactionnelle a une relation significative mais négative avec le
conflit travail-famille; la relation entre justice procédurale et le conflit travail-famille n'étant pas significative. Cette
investigation et ses résultats confirment 'hypothése selon laquelle la croissance des entreprises et le bien-étre des
collaborateurs dépendent de facteurs clés tels que la réduction des contflits avec les employés, la formation des
cadres et dirigeants grice a des stratégies de leadership transformationnel rendant compte de la justice organisa-
tionnelle et de la participation active de tous les acteurs afin de favoriser les relations et I'environnement de travail
dans lesquels prévalent des valeurs fondamentales telles que le respect, 'honnéteté, la dignité et la courtoisie.

Mots-clés: justice organisationnelle; justice procédurale; justice interactionnelle; conflit travail-famille;
bien-étre des collaborateurs; environnement de travail; leadership transformationnel.
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1. Introduccion

na de las variables que recientemente se ha
Uvmculado al estilo de liderazgo transformacional
del gerente es la «percepcion de justicia organiza-
cional», en sus dimensiones de justicia procedi-
mental y justicia interaccional (Gillet, Fouquereau,
Bonnaud-Antignac, Mokounkolo y Colombat, 2013;
Taner, Turhan, Helvaci y Kopriilii, 2015). En general,
Greenberg (1990) define la justicia procedimental
como la faceta de la justicia organizacional que se
refiere a la percepcién de equidad e imparcialidad en
los procesos que determinan y asignan los recursos.
Por su parte, la justicia interaccional corresponde
a la percepcion del trato que el empleado recibe —
justicia interpersonal— y el cardcter de las explica-
ciones sobre las razones que fundamentan la decisién
—justicia informacional— de la asignacién de los
resultados (Colquitt, 2001).

Asi, diversos autores destacan que la justicia organiza-
cional asume un rol mediador entre el liderazgo
transformacional y los diferentes comportamientos
y actitudes de los empleados. Entre estos se destacan
la confianza en el lider (Zeinabadi y Rastegarpour,
2010), los comportamientos ciudadanos (Kirkman,
Chen, Farh, Chen y Lowe, 2009), y el compromiso
afectivo con la organizacién (Kim y Kim, 2015), por
mencionar algunos.

Por otra parte, es de conocimiento cémo las personas
que laboran en las organizaciones deben hacer frente
al problema de armonizar las responsabilidades que
les exige su trabajo con los deberes que demanda su
familia (Williams y Alliger, 1994). Asi, los empleados
deben enfrentarse al dilema reiterativo de escoger
entre una actividad u otra, con las respectivas
implicaciones que dicha seleccion trae consigo. Este
fenémeno, denominado «conflicto trabajo-familia>» y
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en adelante CTF, es un conflicto de roles que emerge
cuando las demandas de la familia se ven interferidas
por los requerimientos del trabajo (Munir, Nielsen,
Garde, Albertsen y Carneiro, 2012).

Dado lo anterior, el conflicto trabajo-familia ha
suscitado abundante investigacion desde disciplinas
como, por ejemplo, la psicologia, la sociologia, los
estudios familiares y la gestién. Tales estudios han
centrado su atencién en variados aspectos: el género,
el tiempo yla division del trabajo, entre otros (Colquitt
y Zipay, 2015; Hanif, Lambert y James, 2016; Kossek,
Pichler, Bodner y Hammer, 2011).

Entrelos aspectos estudiados desde la gestion se presta
especial atencién a la interaccién entre el gerente o
supervisor y su relacién con los empleados; esto, en
la medida en que la comunicacién y el trato del jefe
pueden afectar la percepcion del colaborador. En este
sentido, se ha investigado la percepcién de justiciay su
relacién con el conflicto trabajo-familia (Cropanzano,
Byrne, Bobocel y Rupp, 2001; Ferris, Spence, Brown
y Heller, 2012). Asi, por ejemplo, Judge y Colquitt
(2004) encontraron que algunas dimensiones de la
justicia organizacional tienen una relacién negativa
con el conflicto trabajo-familia exhibido por los
colaboradores.

Por tanto, las investigaciones existentes relacionan la
percepcion de justicia organizacional con el conflicto
trabajo familia —justicia organizacional > conflicto
trabajo-familia—. Sin embargo, pese a haberse
investigado la interaccion entre tales variables, segun
lo que conocen los autores de este articulo, existen
limitados estudios que ausculten la relacién entre
las dimensiones procedimental e interaccional de la

justicia organizacional y el conflicto trabajo-familia.
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2. Referentes tedricos

2.1 Justicia organizacional

La justicia organizacional o JO es un constructo social
acerca de lo que las personas consideran justo, mds
alld de su realidad objetiva. Asi, la justicia organiza-
cional es una posicion personal o percepcién sobre
las conductas éticas y morales de la gestion en la
organizacién (Cropanzano, Bowen y Gilliland, 2007).

Cropanzano et al. (2007) consideran que las
personas se preocupan por la justicia en las organiza-
ciones por tres razones. Primero, porque la justicia
les permite predecir y controlar los resultados
que, probablemente, recibirin de sus organiza-
ciones cuando terminen una tarea con éxito (Weiss,
Suckow y Cropanzano, 1999). Segundo, porque las
personas desean sentirse valoradas y aceptadas en
la organizacidn; pertenecer a un grupo y sentirse
relevante dentro de este es mds importante, incluso,
que los aspectos econémicos (Tyler y Blader, 2000;
Tyler y Smith, 1998). Tercero, porque las personas
creen que el trato justo eslamaneramoral o éticamente
apropiada de tratar a otros (Folger, 2001); asi, llegan
a reaccionar de forma negativa ante situaciones que
consideran injustas.

Los estudios sobre justicia organizacional la han
clasificado en tres dimensiones; justicia distributiva
(Leventhal, 1976), justicia procedimental (Leventhal,
1980; Thibaut y Walker, 1975), y justicia interac-
cional, la cual algunos otros autores dividen en dos
tipos: justicia interpersonal y justicia informacional
(Greenberg, 1993). Dado que la investigacién ha
destacado que las dimensiones procedimental e
interaccional se asocian mds a los individuos que
exhiben cargos de direccién y liderazgo (De Cremer,
Van Dijke y Bos, 2007), a continuacién se describen
solo dichas dimensiones.

2.1.1 Justicia procedimental.

Segtin Greenberg (1990), la justicia procedimental o
JP se refiere a la idea de equidad en los procesos que

determinan y asignan los recursos en la organizacién.
Asi mismo, plantea que dicho tipo de justicia refleja
los juicios de una persona sobre la imparcialidad o
parcialidad del proceso de toma de decisiones de
asignacion de resultados. La premisa bésica es que un
trato justo determina las reacciones de los individuos
ante las decisiones y, por tanto, es un elemento central
del comportamiento de estos (Lind y Tyler, 1988).

Segtin las ideas de Leventhal (1980), se han planteado
seis reglas que, si se siguen, generan procesos que se
consideran més justos: a) la regla de consistencia, la
cual establece que los procedimientos de asignacién
deben ser consistentes en términos de personas y
tiempo; b) la regla de supresion de sesgo, en la que se
declara quelosintereses personales delosresponsables
de la toma de decisiones deben evitarse durante el
proceso de asignacion; c) la regla de exactitud, en
relacién con la bondad de la informacién utilizada
en el proceso de asignacion; d) la regla de correccién,
que trata de la existencia de oportunidades para
modificar decisiones injustas; e) la regla de represen-
tatividad, en la que se indica que las necesidades, los
valores y las perspectivas de todas las partes afectadas
por el proceso de asignacion deben estar represen-
tadas en el proceso; y f) la regla de la ética, segtin la
cual el proceso de asignaciéon debe ser compatible
con los valores morales y éticos fundamentales de los
colaboradores.

2.1.2 Justicia interaccional.

La justicia interaccional o JI se centra en las
percepciones de los individuos sobre la calidad
del trato interpersonal recibido durante la toma de
decisiones y los procedimientos organizacionales.
Dicho tipo de justicia incluye varios comporta-
mientos que evidencian sensibilidad social, como,
por ejemplo, respeto, honestidad, dignidad y cortesia
(Bies, 2001; Cropanzano, Prehar y Chen, 2002).
Como se anotd, la justicia interaccional se compone
de dos partes: la justicia interpersonal y la justicia
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informacional, de las cuales la primera se refiere al
trato a los empleados con cortesia y respeto en la
ejecucion de los procedimientos y decision frente a
los resultados; la segunda, a la entrega de informacion
a los empleados sobre las razones por las cuales se
adoptaron ciertos procedimientos (Greenberg, 1990;
Greenberg, 1993; Luo, 2007).

2.2 Conflicto trabajo-familia

Greenhaus y Beutell (1985) definieron el conflicto
trabajo-familia 0 CTF como un tipo de conflicto entre
roles, en el que las presiones o exigencias del trabajo
y la familia son mutuamente incompatibles. En otras
palabras, el conflicto trabajo-familia alude a aquellas
situaciones en las cuales los requerimientos laborales
les generan a los empleados ciertos conflictos con
la familia o viceversa (Jiang, 2012). Al respecto,
Greenhaus y Beutell (1985) identifican tres tipos de
conflicto trabajo-familia; uno, denominado «contflicto
basado en el tiempo>, el cual radica en que el tiempo
ocupado en un dominio disminuye la disponibilidad
de este en otros roles, lo que reduce energia y crea
estrés; el segundo, llamado «conflicto basado en la
tension>, en el que el estrés experimentado en un
rol afecta el rendimiento en el otro; y un tercer tipo,
denominado «conflicto basado en el comporta-
miento», el cual consiste en la incompatibilidad
entre varios y deseados comportamientos en los dos
campos en competencia (Tziner y Sharoni, 2014).

En general, la literatura sobre conflicto trabajo-familia
plantea que este tipo de conflictos pueden surgir de
dos formas (Kossek y Ozeki, 1998): por una parte, el
trabajo interfiere con la familia (T1F), y surge cuando
las demandas laborales interfieren con las responsa-
bilidades familiares; por otra, la familia interfiere
con el trabajo (FIT) esto es, cuando las obligaciones
familiares interfieren con el buen desarrollo o
cumplimiento de las responsabilidades en el trabajo
(Judge y Colquitt, 2004). Autores como Grandey,
Cordeiro y Judd (2007), asi como Kyei-Poku (2014),
han hallado que el ambiente laboral suele tener un
mayor nivel de interferencia en el ambiente familiar
con relacion al nivel de interferencia que suele tener
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el ambiente familiar en el laboral. Si se tiene en cuenta
tal situacion, la presente investigacion se enfoca en la
forma como la percepcion de situaciones laborales, en
concreto la percepcion de justicia organizacional, se
relaciona —interfiere— en el buen desarrollo de la
vida familiar de los empleados.

2.3 Relacion entre justicia organizacional y
conflicto trabajo familia

Judge y Colquitt (2004), Greenberg y Colquitt (2005),
Malisetty y Kumari (2016) y Kyei-Poku (2014)
pusieron en evidencia la relacion negativa entre la
justicia organizacional, en sus dimensiones procedi-
mental e interaccional, asi como el conflicto trabajo-fa-
milia. Enlo que corresponde alajusticia procedimental,
tal relacion se explica a partir dela tension que les genera
a los colaboradores percibir los procedimientos que se
ejecutan como incorrectos e injustos. Por ejemplo, los
empleados a quienes sus jefes no les permitian explicar
por qué llegaban tarde o cometian algin error en sus
trabajos, por lo general, percibian tal hecho como una
injusticia, mientras que las personas escuchadas fueron
mas propensas a percibir el proceso como justo, incluso
si los resultados no eran lo que buscaban y, finalmente,
recibieron una sancion.

Por su parte, la relacién con la justicia interaccional se
hace evidente tanto en su faceta interpersonal como en
la informacional. En la faceta interpersonal tal relacion
se evidencia, principalmente, cuando el supervisor
se torna asequible en aspectos tales como facilitar
permisos parentales y permitir horarios de trabajo
flexibles, en especial, cuando existen compromisos
familiares o asuntos personales, en lugar de promover
que sus colaboradores sacrifiquen los asuntos familiares
importantes por el trabajo. En la faceta informacional,
la relacién parece explicarse por la via de valorar una
comunicacion abierta, confiable y honesta, mientras
que podria verse afectada de forma negativa cuando
el colaborador percibe —como injusto— que solo
un grupo de personas en la organizacion —p. ej., los
favoritos del jefe— manejen informacion relevante de
interés general —p. ej., posibles periodos de vacaciones
o futuros cambios en los turnos de trabajo—.
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Finalmente, resulta importante destacar que la
investigaciéon ha demostrado que los estilos de
liderazgo de los supervisores, percibidos como
injustos por sus colaboradores, con procedimientos
y tratos inadecuados o desiguales, generan estados
emocionales negativos tales como estrés, frustraciéon y
ansiedad, estados que suelen vincularse a la existencia
de conflicto trabajo-familia (Malisetty y Kumari,
2016; Kyei-Poku, 2014). En ese orden de ideas, la
relacién entre el estilo de liderazgo del jefe y el nivel
de conflicto trabajo-familia del colaborador no se
presenta de manera directa, debido a que la tensién en
el colaborador la genera, precisamente, la percepcion
de injusticia. Caso contrario sucede cuando el lider
comprende y trata de manera individual a cada uno de
sus seguidores y los estimula a buscar alternativas de
solucion a sus problemas, como, por ejemplo, llamadas
a la casa o jornadas flexibles que les permitan atender
compromisos familiares. Estas acciones contribuyen a
disminuir los niveles de conflicto trabajo-familia.

En sintesis, la revision de la literatura sugiere que los
diferentes atributos del liderazgo generan situaciones
en la organizacién que los colaboradores perciben
como justas/injustas y, como se menciond, de tales
percepciones parecen desprenderse afectaciones
sobre los niveles de conflicto trabajo-familia que
llegan a exhibir sus colaboradores. De acuerdo con
lo anterior, se plantean las siguientes hipotesis de
trabajo:

« Hipotesis 1. La percepcion de justicia interac-
cional que los colaboradores tienen de su jefe
se encuentra relacionada de forma negativa
con el nivel de conflicto trabajo-familia de los
colaboradores.

o Hipétesis 2. La percepcidn de justicia procedi-
mental que los colaboradores tienen de su jefe
se encuentra relacionada de forma negativa
con el nivel de conflicto trabajo-familia de los
colaboradores.

3. Metodologia

La metodologia se presenta en cuatro subsecciones:
en la primera se describe el tipo y corte de la
investigacion; en la segunda seccion se describen los
participantes en la investigacion y algunas caracteris-
ticas sociodemogréficas; en la tercera se detallan las
variables de estudio y sus componentes, y en la cuarta
el software para el andlisis de la informacién.

3.1 Procedimiento

La investigacion fue de caricter explicativo-causal,
ya que, como lo plantean Hernindez, Fernindez
y Baptista (2010), buscé establecer las causas de
os eventos, sucesos o fenémenos que se estudian.
1 tos, fe tud

n este caso, la investigacion abordé la relacion
En est , 1 t bord6 la rel
que existe entre tres variables diferentes —justicia
procedimental y justicia interaccional, variables
independientes; conflicto trabajo-familia, variable
dependiente— y determiné el porqué de los hechos,
con base en un andlisis de las relaciones causa-efecto.

3.2 Participantes

Se realizé la investigacion en tres organizaciones
pertenecientes a diferentes sectores econdmicos
—servicios, financiero y produccion—. En total
se aplicaron 450 encuestas a los empleados de las
organizaciones. La muestra estuvo compuesta en un
60,5 % por hombres, y en un 39,5 % por mujeres. El
promedio de edad fue de 35,8 anos; el promedio de
hijos por persona fue de 1,3 y el de adultos mayores a
cargo fue de 0,5. Conrespecto al nivel de educacién de
las personas, el 3,0 % cuenta con estudios de primaria,
el 27 % de secundaria, el 28,1 % en formacién
técnica, el 30,2 % ha alcanzado un nivel de formacién
profesional, y el 11,7 % algun tipo de formacién
posgradual. Finalmente, en el dmbito organizacional,
los encuestados tuvieron en promedio 60,5 meses de
antigiiedad, el 3,0 % pertenecia al nivel directivo, el
31,5 % al administrativo y el 65,5 % al nivel operativo.
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3.3 Medidas

En la recoleccién de la informacién se aplicéd un
cuestionario fisico con diferentes escalas de medicién
como instrumento de recoleccidn de datos. Tal como
se mostrard més adelante, la confiabilidad y validez
de cada una de las escalas de medicidn contenidas
en el instrumento de recoleccién de informacion
se prob¢ a través del anélisis del alfa de Cronbach y
del andlisis factorial confirmatorio o CFA, respecti-
vamente. A continuacion, se describen cada una de
las escalas utilizadas con fin de medir las variables
objeto de estudio.

3.3.1 Variable independiente.

La percepciéon de justicia organizacional por parte
de los empleados encuestados se configuré como
la variable independiente. Para la medicién de esta
variable se utilizé el instrumento Colquitt’s Organiza-
tional Justice Scale o COJS, desarrollada por Colquitt
(2001). Segtin las hipotesis planteadas, para la
presente investigacion se tuvieron en cuenta solo las
dos subescalas correspondientes a las dimensiones
procedimental (JP) e interaccional (JI) de la justicia.
La escala se encuentra validada y su traduccién
adaptada tanto al idioma espafiol (Diaz-Gracia,
Barbaranelli y Moreno-Jiménez, 2014) como al
contexto cultural y organizacional latinoamericano y
colombiano (Garcia y Forero, 2014).

La subescala justicia procedimental estd compuesta
por siete items. Algunos ejemplos son: «Usted ha
podido expresar sus puntos de vista y sentimientos
ante los procedimientos utilizados para dar
recompensas». Mientras que la subescala justicia
interaccional estd compuesta por nueve items. Un
ejemplo es: «Su jefe lo ha tratado con dignidad>.
Para cada uno de los items los encuestados indicaron
su percepcién en una escala tipo Likert de cinco
puntos, en la que 1 significa totalmente en desacuerdo

y S totalmente de acuerdo.

Respecto a la validez de las subescalas, estudios
previos como, por ejemplo, el de Rodriguez, Martinez
y Salanova (2014), presentaron indices de confiabi-
lidad alfa adecuados. En esta investigacién dichos
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indices fueron también buenos: para JP, a = 0,90, y
para]Jl, a = 0,90.

3.3.2 Variable dependiente.

En este caso, la variable dependiente fue el nivel
de conflicto trabajo-familia que reportaron los
empleados. Para la medicién de la variable se utilizé el
instrumento Survey Work-Home Interaction-Nijmegen
o SWING de Geurts et al. (2005). Dicha escala se
validé y adapté tanto al idioma espafiol (Moreno-Ji-
ménez, Sanz, Rodriguez y Geurts, 2009) como al
contexto cultural y organizacional latinoamericano
(Romeo, Berger, Yepes-Blad6 y Ramos, 2014).

Dado que el objetivo de la presente investigacion
fue abordar la interferencia del trabajo en la familia,
se tomo solo la subescala de interaccion negativa
trabajo-familia, la cual contiene ocho items. Un
ejemplo de los items que contiene dicha subescala es:
«Tengo que cancelar planes con mi pareja/familia/
amigos debido a compromisos laborales>. Para los
ocho items los encuestados indicaron su percepcién
en una escala tipo Likert de cuatro puntos, enla que 1
significa nuncay 4 significa siempre. Frente a la validez
de la subescala, estudios previos como el de Romeo et
al. (2014) presentaron indices de confiabilidad alfa
adecuados. En la presente investigacion el nivel de
confiabilidad para escala de conflicto trabajo-familia
fue buena, a = 0,89.

3.4 Anilisis de datos

En términos generales, a fin de detectar los efectos
propuestos en las hipétesis de investigacion y evaluar
las relaciones y los efectos entre las variables se utiliz6
un modelo de ecuaciones estructurales —structural
equation modeling o SEM— (Anderson y Gerbing,
1988). El SEM es una técnica estadistica de anlisis
multivariado que permite poner a prueba relaciones
causales —usando datos cuantitativos—fundamen-
tadas en supuestos o reflexiones cualitativas sobre el
sentido de la causalidad (Hair, Anderson, Tatham y
Black, 1999).

El SEM permitié establecer el valor perteneciente a
cada relacion tedrica propuesta y, mds importante,
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algunos indices que expresan el grado en el que
los datos se ajustan al modelo tedrico propuesto,
de manera que confirmaba su validez. El ajuste del
modelo tedrico propuesto se evalué a través de
diferentes indices de bondad de ajuste tales como el
Root Mean Square Error of Aproximation o RMSEA,
el cual debe estar por debajo de 0,08 para indicar un
buen ajuste; el Goodness of Fit Index 0 GFI, que muestra
la cantidad de varianzas y covarianzas explicadas por
el modelo y debe ser mayor de 0,90 para un ajuste

adecuado del modelo; el Adjusted Goodness of Fit
Index o AGFI, el cual debe ser superior a 0,80; y el
Comparative Fit Index o CFI, el cual debe ser mayor
que 0,90 para indicar bondad en el ajuste del modelo
tedrico propuesto.

Por ultimo, a fin de efectuar los anélisis respectivos se
emple6 el software Amos Graphics y SPSS, dos de los
programas estadisticos mds usados en el andlisis de
SEM en las ciencias sociales.

4. Resultados

I as estadisticas descriptivas y las correlaciones entre las variables de estudio se presentan en la tabla 1.

Tabla 1. Medias, desviaciones estandar y correlaciones de las variables del estudio

Variable | M [ e | 1 | 2 ] 3
1. Justicia procedimental 3,17 0,91 (0,90)
2. Justicia interaccional 3,65 0,85 0,532" (0,90)
3. Contflicto trabajo-familia 1.96 0,66 0,086" -0,427" (0,89)

Indices de confiabilidad —alfa de Cronbach— son reportados en la diagonal.

** Correlacién significativa al 0,01 (bilateral)

Fuente. Elaboracién propia.

4.1 Analisis factorial confirmatorio

Se realiz6 el andlisis factorial confirmatorio o AFC del
modelo de la variable latente justicia organizacional,
ya que se trata de una variable multidimensional; es
decir, estd compuesta de diferentes dimensiones. A la
variable de conflicto trabajo-familia no es necesario
realizarle dicho andlisis, en la medida en que, desde el
punto de vista tedrico, es una variable unidimensional.
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Los indices de bondad de ajuste de la justicia organiza-
cional con tres dimensiones fueron aceptables (véase
la tabla 2), dado que algunos autores (p. ej., Bies,
2001) han propuesto que las dimensiones de justicia
interpersonal e informacional realmente representan
una sola dimensién de la justicia organizacional,
denominada «justicia interaccional» o JIL.
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Tabla 2. Indices de ajuste de los modelos de AFC de la justicia organizacional

Indice Estimacion del modelo Nivel de aceptaciéon
Chi-cuadrado 551,368 P < 0,00
Gl 161
CMIN/DF 3,426 <3,00
CFI 0,940 > 0,90
TLI 0,930 > 0,90
IFI 0,940 > 0,90
RFI 0,904 > 0,90
NFI 0,917 > 0,90
GFI 0,892 > 0,90
AGFI 0,860 > 0,80
RMSEA 0,072 <0,08

Fuente: Elaboracion propia.

4.2 Anilisis del modelo estructural y prueba de las hipotesis

En la tabla 3 se muestran los valores de los diferentes indices de bondad de ajuste para el modelo estructural
a través de los cuales se analizaron las relaciones propuestas y, por tanto, se pusieron a prueba las hipdtesis de
investigacion. Al respecto, el modelo obtuvo un buen ajuste a los datos.

Tabla 3. Indices de ajuste del modelo estructural teéricamente propuesto

Indices Estimacion del modelo Nivel de aceptacion
Chi-cuadrado 952,557 P < 0,00
Gl 341
CMIN/DF 2,793 <3,00
CFI 0,928 > 0,90
TLI 0,921 > 0,90
IFI 0,929 > 0,90
RFI 0,882 > 0,90
NEFI 0,893 > 0,90
GFI 0,875 > 0,90
AGFI 0,851 > 0,80
RMSEA 0,062 <0,08

Fuente: Elaboracion propia.
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El modelo propuesto contiene la relacién entre la
justicia procedimental, la justicia interaccional y el
conflicto trabajo-familia. Como se puede observar
en la figura 1, solo la justicia interaccional tuvo una
relaciéon negativa y significativa con el conflicto
trabajo-familia —0,427; p < 0,00—; por su parte, la

Figura 1. Resultados del modelo de ecuaciones estructurales
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Fuente. Elaboracion propia.
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relacién justicia procedimental y conflicto trabajo-fa-
milia no fue significativa —0,086; p < 0,00—. Asi,
entonces, los datos correspondientes al modelo
ofrecen soporte para la hipétesis 2, pero no ofrecen
soporte para la hipdtesis 1. Estos resultados se

discuten a continuacién.

[ O Y Y
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S. Discusion

Las evidencias encontradas contribuyen a las
investigaciones y plantean nuevas perspec-
tivas que permiten comprender la relacién entre el
liderazgo transformacional y el conflicto trabajo-fa-
milia en las organizaciones, con una serie de implica-
ciones practicas y teéricas. En primer lugar, la
investigacion revelé que la justicia organizacional
se encuentra relacionada de forma negativa con el
conflicto trabajo-familia. En el caso de la presente
investigacion, se analiz el rol mediador de las
dimensiones procedimental (JP) e interaccional (JI)
de lajusticia.

La justicia interaccional se relacioné de forma
significativa y negativa con el conflicto trabajo-fa-
milia. Estos resultados estin en consonancia
con los hallazgos de Judge y Colquitt (2004), y
Kyei-Poku (2014). Por su parte, a diferencia de
lo esperado, la relacidn entre la justicia procedi-
mental y el conflicto trabajo-familia no fue
significativa, pero fue positiva. La aparentemente
contradictoria relacién positiva entre justicia
procedimental y conflicto trabajo-familia podria
entenderse desde la perspectiva de la teoria del
intercambio social (Blau, 1964). Esto, en la medida
en que los empleados que perciben los procedi-
mientos implementados por la organizacién como
justos, como, por ejemplo, la politica de toma de
decisiones participativa, podrian estar inclinados
a «devolver el favor> a la organizacién por medio
de actitudes positivas hacia esta, tales como el
compromiso organizacional (Grant, Dutton y
Rosso, 2008). Asi, basado en la norma de recipro-
cidad (Gouldner, 1960), el tratamiento positivo
por parte de la organizacioén genera un sentimiento
de endeudamiento, por lo cual el empleado puede
llegar a dedicar tiempo destinado a la familia a las
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labores de la organizacion. Esto sucede especial-
mente con la justicia procedimental, debido a
que, como se anotd, los colaboradores valoran
esta dimensién como un aspecto estructural en la
organizacion (Siegel, Post, Brockner, Fishman y
Garden, 2005) y la posibilidad de una relacién en
el largo plazo (Judge y Colquitt, 2004), por lo cual
la percepcién de compromiso es mayor.

Asi, la justicia interaccional representa el mecanismo
psicoldgico a través del cual el estilo de liderazgo de
los supervisores termina por afectar —al disminuir—
los niveles de conflicto que los colaboradores exhiben
entre el trabajo y su familia. Es decir, el hecho de
que los lideres brinden apoyo a sus empleados,
respondan a sus necesidades personales y los ayuden
a pensar de forma creativa cuando tienen que
enfrentar situaciones contradictorias o problematicas
(Grzywacz y Marks, 2000) genera en el colaborador
percepciones de justicia en el trato que parecen
ayudarle a manejar mejor la relacion entre el trabajo y
la familia, o, por lo menos, no parecen percibir que su
trabajo interfiera con su vida familiar, pues conciben
dicho trabajo como justo. El buen trato en el trabajo
se traslada a la familia por la via del efecto psicolégico
que generan las percepciones de justicia asociada a
dicho trato.

Como lo han destacado investigaciones previas, se
torna vital para las organizaciones tratar de minimizar
los niveles de conflicto entre el trabajo yla familia, pues
dichos niveles de conflicto suelen estar relacionado
de forma positiva con fendémenos contraprodu-
centes como lo son el estrés y el agotamiento de los
empleados (Amstad, Meier, Fasel, Elfering y Semmer
2011), su pérdida de salud fisica, asi como promover
en estos menores niveles de satisfacciéon laboral y
mayores niveles de rotacién (O’Neill y Davis, 2011).
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6. Conclusiones

sta investigacion destaca el valor de la percepcion

de la justicia organizacional, en su dimensién
interaccional, en la disminucién de los niveles de
conflicto entre el trabajo y la familia. Esto, en la
medida en que la correlacién entre justicia interac-
cional y conflicto trabajo-familia fue significativa y
negativa, mientras que la justicia procedimental no
fue significativa.

Desde los hallazgos de esta investigacion se apunta a
especialistas en recursos humanos para que trabajen
en programas de desarrollo de competencias de jefes o
supervisores en una organizacion, a fin de que tengan
un mejor trato con sus colaboradores o subordi-
nados y les brinden respeto, honestidad, dignidad y
cortesia. Lo anterior en cuanto es este tipo de trato o
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