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Relación entre la justicia organizacional y la satisfacción laboral en 

colaboradores de edad adulta 

Fabiana Cárdenas Ayulo1, Valeria Murillo Aldazabal2, Zoe Alzamora Sánchez3 

20173157@aloe.ulima.edu.pe1,  20173643@aloe.ulima.edu.pe2, 20170061@aloe.ulima.edu.pe3 

Universidad de Lima

Resumen: La justicia organizacional y la satisfacción laboral 
constituyen variables psicológicas relevantes en el ámbito 

organizacional, dado su impacto en la productividad y permanencia 

de los colaboradores. La evidencia empírica sugiere que las 
dimensiones de la justicia organizacional (procedimental, 

distributiva, informacional e interpersonal) podrían diferir en la 

magnitud de su asociación con la satisfacción laboral. El objetivo 

del presente estudio fue identificar qué dimensiones de la justicia 

organizacional evidencian mayor magnitud de asociación con la 

satisfacción laboral. Se realizó una búsqueda sistemática en bases 
de datos científicas como Scopus y Web of Science, siguiendo los 

lineamientos PRISMA 2020. Se seleccionaron diez artículos 

empíricos que cumplieron con los criterios de inclusión y exclusión 
establecidos. Los resultados evidenciaron una correlación positiva 

entre las dimensiones de la justicia y la satisfacción, identificándose 

a la justicia procedimental como la dimensión que se presenta con 
mayor frecuencia y con mayor magnitud de asociación con la 

satisfacción laboral. A partir de este hallazgo, se sugiere que las 

organizaciones prioricen el fortalecimiento de procedimientos 
transparentes y consistentes en distintos procesos de desempeño, 

promoción y asignación de recursos, como estrategia para favorecer 

la satisfacción laboral. 
 

Palabras clave: justicia organizacional, satisfacción laboral, 

bienestar laboral, equidad laboral. 

Abstract: Organizational justice and job satisfaction are relevant 
psychological variables in the organizational context due to their 

impact on employee productivity and retention. Empirical evidence 

suggests that the dimensions of organizational justice (procedural, 
distributive, informational, and interpersonal) may differ in the 

magnitude of their association with job satisfaction. The aim of this 

study was to identify which dimensions of organizational justice 

show the greatest magnitude of association with job satisfaction. A 

systematic search was conducted in scientific databases such as 

Scopus and Web of Science, following PRISMA guidelines. Ten 
empirical articles that met the established inclusion and exclusion 

criteria were selected. The findings revealed positive correlations 

between the dimensions of organizational justice and job 
satisfaction, identifying procedural justice as the dimension most 

frequently associated with the highest magnitude of association 

with job satisfaction. Based on this finding, it is suggested that 
organizations prioritize strengthening transparent and consistent 

procedures in performance evaluation, promotion, and resource 

allocation processes as a strategy to enhance job satisfaction. 

 

 

Keywords: job satisfaction, organizational justice, employee well-

being, fairness at work

 

Introducción 
 
Actualmente, la productividad empresarial se ve 

afectada por los altos índices de rotación laboral, lo 

cual compromete la estabilidad y sostenibilidad 

organizacional (Junaidi et al., 2025). La 

International Economic Association (IEA, 2024) 

reporta que entre el 24% y el 44% de trabajadores en 

Latinoamérica cambiaron o renunciaron a su empleo 

durante ese año. En el contexto peruano, la Sociedad 

Nacional de Industrias (SNI) informó que el 64 % de 

la rotación laboral registrada entre 2024 y 2025 fue 

por decisión del propio colaborador, reflejando una 

tendencia significativa de movilidad laboral. 

Asimismo, Danjuma et al. (2025) establecen que 

más del 50% de la variación en la productividad se 

debe a las percepciones de equidad, las cuales 

también influyen en los resultados 

organizacionales.  
Este escenario demuestra que la rotación y 

la productividad constituyen problemáticas 

centrales para la eficacia y sostenibilidad 

empresarial (Shahzad et al., 2026; Xu et al., 2024). 

En este contexto, la satisfacción laboral ha sido 

identificada como una variable clave debido a 

su asociación tanto con la productividad 

organizacional (Naval & Morales, 2021) como con 

la intención de rotación (Fan, 2025; Lagunes-

Hernández et al., 2024; Shahzad et al., 2026).  

 

 

Considerando que la satisfacción laboral se 

encuentra influida por diversos factores del entorno 

organizacional, la justicia organizacional adquiere 

especial relevancia al relacionarse con la 

motivación, el compromiso y la permanencia de los 

trabajadores (Sivarajan, 2025), consolidándose 

como un antecedente significativo de actitudes y 

resultados laborales. En esta línea, la evidencia 

señala que el desequilibrio entre esfuerzo y 

recompensa se asocia con menores niveles de 

satisfacción laboral, desempeño y bienestar 

subjetivo (Ge et al., 2021; Mert et al., 2022). Esto 

sucede especialmente en contextos donde existen 

prácticas poco transparentes en remuneraciones, 

ascensos y comunicación interna (Rotimi, 2021). 

Esto provoca en los colaboradores respuestas 

emocionales negativas y la reducción de conductas 

discrecionales que afectan el bienestar laboral y las 

dinámicas colaborativas dentro de los equipos (Kim, 

2025; Rodríguez et al., 2022). 
Este escenario pone de manifiesto la 

importancia de preservar y fortalecer la satisfacción 

laboral como estrategia para sostener mejoras en el 

rendimiento de los colaboradores (Pinheiro & 

Palma-Moreira, 2025). De lo contrario, pueden 

generar consecuencias adversas para la 

organización, tales como la renuncia silenciosa o 

“quiet quitting” (Gray et al., 2025; Sim & Jeong, 

mailto:xxxxxxxxx@aloe.ulima.edu.pe1
mailto:xxxxxxxxx@aloe.ulima.edu.pe1
mailto:xxxxxxxxx@aloe.ulima.edu.pe2
mailto:xxxxxxxxx@aloe.ulima.edu.pe2
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2025). En conjunto, estos hallazgos evidencian que 

la relación entre justicia organizacional y 

satisfacción laboral resulta relevante para 

comprender las problemáticas abordadas en el 

presente estudio. 
Analizando el contexto y las fuerzas que 

afectan la dinámica empresarial, la Organización 

Internacional del Trabajo (OIT, 2025) señala que en 

el Perú la informalidad laboral supera el 70%, lo cual 

evidencia la necesidad de implementar políticas 

ajustadas al contexto nacional y orientadas a 

fortalecer la equidad, la seguridad laboral, la 

reducción de brechas de género y la adaptación a 

cambios tecnológicos y climáticos. En este 

escenario, la calidad del empleo no depende 

únicamente de la formalización o del ingreso 

económico, sino también de factores psicosociales 

vinculados al entorno organizacional, como la 

percepción de justicia, equidad y trato digno (Ding 

et al., 2024); siendo la satisfacción laboral un 

indicador clave por su relación con el desempeño y 

la permanencia organizacional (Jogi et al., 2024; 

Madadha & Al-Ma’aita, 2025). 
El presente estudio se puede adscribir a la 

categoría temática propuesta por el Instituto de 

Investigación Científica (IDIC) de la Universidad de 

Lima, de Sociedad y Comportamiento humano, 

dentro de la línea de investigación de Bienestar y 

Desarrollo humano, y específicamente relacionada a 

la sublínea de Salud Mental y Bienestar. 
Las variables que motivan la investigación 

son la Satisfacción Laboral y la Justicia 

Organizacional. La satisfacción laboral es entendida 

como un estado de bienestar físico y psicológico que 

surge de la valoración hacia el trabajo y sus 

experiencias en el (Rotimi, 2021). Esta variable es 

medida mediante el Minnesota Job Satisfaction 

Scale (versión corta de 20 ítems) desarrollado por 

Weiss, Dawis, England & Lofquist (1967). Este 

evalúa el nivel de satisfacción de los colaboradores 

con su trabajo y considera dos dimensiones: 

satisfacción intrínseca (factores internos como 

autonomía y logros) y satisfacción extrínseca 

(condicionales laborales), utilizando también una 

escala Likert (Özgenel et al. 2022). 
Mientras que, la justicia organizacional es 

la percepción de los empleados acerca del nivel de 

equidad en el entorno laboral compuesta por cuatro 

dimensiones según Colquitt (2001): (1) La justicia 

distributiva, es la percepción de equidad en los 

resultados o reconocimientos obtenidos; (2) justicia 

la procedimental, se relaciona con la percepción de 

imparcialidad y transparencia en los procesos 

utilizados respecto a la toma de decisiones mediante 

el cual se logran resultados, (3) la  justicia 

interpersonal, es la percepción del trato recibido en 

términos de respeto y dignidad, y (4) la justicia 

informacional se refiere a la calidad y veracidad de 

las explicaciones que se brindan respecto a los 

procedimientos y decisiones (Adamovic, 2023). 

Esta variable se mide a través de la Organizational 

Justice Scale de Jason A. Colquitt (2001). La 

medición se realiza a través de una escala tipo 

Likert, categorizando la justicia organizacional 

según 1) la distribución justa de recompensas y 

reconocimientos, 2) procedimientos equitativos en 

la toma de decisiones, 3) un trato respetuoso y digno 

y 4) una comunicación transparente respecto a los 

procedimientos. Sin embargo, algunos autores 

deciden incorporar solo 3 dimensiones, según lo 

propuesto por Greenberg (1990), uniendo la 

dimensión interpersonal e informacional en una sola 

llamada interaccional (Adamovic, 2023). 
Los modelos teóricos que integran ambas 

variables son los siguientes. En primer lugar, la 

Teoría de las Demandas y Recursos Laborales (JD-

R), la cual explica que la satisfacción laboral es una 

respuesta frente al equilibrio entre las demandas 

laborales y los recursos disponibles (Huamán et al., 

2023) Este modelo identifica dos componentes: las 

demandas laborales, que implican exigencias que 

generan tensión y representan consecuencias 

negativas como estrés e insatisfacción laboral; y los 

recursos laborales, los cuales representan aquellos 

aspectos físicos, psicológicos, sociales u 

organizacionales que ayudan a alcanzar objetivos 

laborales y el crecimiento (Lambert et al., 2022). 
En segundo lugar, la Teoría del 

Intercambio Social de Blau (1964) el cual plantea 

que las relaciones laborales se basan en intercambios 

de recursos materiales y simbólicos según los 

principios de reciprocidad y equidad. Bajo este 

enfoque, la percepción de justicia organizacional 

influye en la promoción del compromiso, la lealtad 

y el desempeño, especialmente cuando se percibe las 

4 dimensiones de justicia (Aldabbas et al., 2025; 

Farid et al., 2023; Sravanthi et al., 2025). Por lo 

tanto, el trato justo y el apoyo organizacional 

generan mayor compromiso y desempeño, 

fortaleciendo las relaciones laborales y el 

funcionamiento organizacional (Sravanthi et al., 

2025).  
Investigaciones previas como la de Chen et 

al. (2024) identificaron que la percepción de justicia 

organizacional explica más del 40% de la 

variabilidad en los niveles de satisfacción laboral, lo 

cual evidencia su relevancia en el bienestar de los 

trabajadores. Asimismo, Mamić et al. (2024) 

reportaron que la satisfacción laboral en el personal 

de enfermería se relaciona positivamente con la 

justicia organizacional, destacando a las 

dimensiones distributiva y procedimental por 

alcanzar mayor magnitud en la asociación. En 

contraste, Sora et al. (2021a) encontraron que, en 

organizaciones españolas, la justicia procedimental 

presentó una asociación de menor magnitud con la 

satisfacción laboral, en comparación con las 

dimensiones distributiva e interaccional. A pesar de 

la evidencia consistente que demuestra una relación 

positiva entre la justicia organizacional y la 
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satisfacción laboral (Aras et al., 2025; Chen et al., 

2024; Hellwig et al., 2025; Jogi et al., 2024), se 

observa un vacío en la literatura respecto a la 

comparación sistemática de las dimensiones de 

justicia organizacional y su magnitud diferencial en 

la asociación con la satisfacción laboral en 

población adulta.  
A partir del análisis preliminar de la 

literatura científica, se formula la siguiente pregunta 

de investigación: ¿Qué dimensión de la justicia 

organizacional presenta mayor magnitud de 

asociación con la satisfacción laboral en población 

adulta? 
En concordancia con ello, el objetivo del 

presente estudio es identificar, mediante una 

revisión aplicada de diez artículos científicos y 

siguiendo los lineamientos de PRISMA 2020, cuál 

de las dimensiones de la justicia organizacional 

evidencia la mayor magnitud de asociación con la 

satisfacción laboral en población adulta. 
 

Material y método 

Criterios de inclusión y exclusión 

Las investigaciones seleccionadas para este estudio, 

fueron elegidas acorde a los siguientes criterios 

específicos de inclusión: a) Investigaciones 

encontradas a través de las bases de datos de Scopus, 

y Web of Science b) Revistas de carácter Q1 y Q2, 

sin embargo, se incluyeron algunos estudios de Q3 

y Q4 debido a su pertinencia temática, rigor 

metodológico y relevancia directa con las 

dimensiones analizadas. c) Estudios cuantitativos 

que relacionen las variables de satisfacción laboral y 

la justicia organizacional, de acuerdo al objetivo 

planteado. d) Estudios publicados entre 2012 y 2024 

ya que dentro de este periodo se observan 

investigaciones que emplean el modelo de cuatro 

dimensiones de Colquitt (2001) y a la vez, el 

enfoque tridimensional de Greenberg (1990), lo que 

permite comparar las formas de operacionalización 

de la justicia organizacional y su relación con la 

satisfacción laboral. e) Investigaciones que 

especifiquen los instrumentos utilizados para la 

medición de las variables, y su respectiva medición 

de confiabilidad f) Estudios publicados en revistas 

científicas de psicología y/o de autores con 

formación en psicología. g) Estudios que 

especifiquen el número de participantes. h) 

Artículos de revistas científicas en inglés. 
Por otro lado, los criterios de exclusión 

establecidos fueron los siguientes: a) 

Investigaciones que no analicen la relación entre 

ambas variables del estudio. b) Abstracts, 

presentaciones a congresos, capítulos de libros, 

tesis, revistas de divulgación, manuales, pósters 

académicos, revisiones sistemáticas o meta análisis. 

c) Estudios cualitativos, puesto que no permiten el 

análisis comparativo de las variables a estudiar de 

acuerdo al objetivo del presente trabajo. d) Estudios 

sin datos concluyentes. e) Estudios sin acceso 

completo. f) Investigaciones que no especifican las 

herramientas de medición y/o que no proporcionen 

características psicométricas relevantes. 
 

Estrategia de búsqueda 

La búsqueda se llevó a cabo durante el mes de enero 

del 2026, empleando las bases de datos de Scopus y 

Web of Science. Asimismo, se utilizaron las 

siguientes palabras clave: satisfacción laboral, 

bienestar laboral, job satisfaction, work satisfaction, 

employee satisfaction, employee well-being, justicia 

organizacional, equidad laboral, organizational 

justice, percepción de justicia organizacional, 

justicia laboral, workplace justice, justice at work, 

organizational fairness, fairness at work. Las 

las fórmulas de búsqueda utilizadas se muestran en 

la Tabla 1. 

 

Tabla 1 

Estrategia de Búsqueda 

Base de datos Búsqueda en Scopus Búsqueda en Web of Science 

Fórmula TITLE-ABS-KEY(“satisfacción laboral” 

OR “job satisfaction” OR “employee 

satisfaction” OR “work satisfaction”) 

AND (“justicia organizacional” OR 

“justicia laboral” OR “organizational 

justice” OR “workplace justice” OR 

“organizational fairness”) 

TS=("organizational justice" OR 

"organizational justice" OR 

"workplace justice" OR "justice at 

work") AND TS=("job 

satisfaction" OR "employee 

satisfaction" OR "work 

satisfaction" OR "employee well-

being" OR "employee wellbeing" 

OR "occupational well-being") 
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Los artículos seleccionados fueron publicados entre 

los años 2012 - 2024. Siguiendo los lineamientos de 

la guía PRISMA (Page et al., 2021), la búsqueda 

permitió identificar un total de 2532 resultados, de 

los cuales, tras aplicar los criterios de inclusión y 

exclusión, se seleccionaron 10 artículos, tal como se 

muestra en el diagrama de flujo de la Figura 1. 

 

Figura 1 

Diagrama de Flujo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Resultados 

Los diez artículos seleccionados han sido 

estructurados en 3 tablas para facilitar la 

interpretación y análisis de los resultados. En la 

Tabla 2 se detalla información básica acerca de los 

artículos, considerando los autores principales, el 

año de publicación, el título de la investigación, el 

modelo teórico y las características de los 

participantes del estudio. En la Tabla 3, se muestra 

el análisis de los instrumentos empleados para medir 

ambas variables, teniendo en cuenta su 

confiabilidad. Por último, en la Tabla 4 se detalla el 

diseño de estudio, la relación reportada entre las 

dimensiones de justicia y la satisfacción laboral, y 

los resultados principales. 

Los artículos seleccionados fueron 

publicados en el rango entre los años 2012 a 2024 en 

inglés, procedentes de países de Europa, Asia, 

África y América del Sur. Se utilizaron diferentes 

modelos teóricos, resaltando la Teoría de la Justicia 

Organizacional (Colquitt, 2001; Greenberg, 1987;  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Niehoff & Moorman, 1993). Asimismo, los 

instrumentos de medición empleados para medir la 

satisfacción laboral fueron principalmente la Escala 

de Satisfacción Laboral de diversos autores (Cooper 

et al., 1989; Eisenberger et al., 1997; Judge et 

al.,1998 entre otros) y respecto a la justicia 

organizacional, las más usadas fueron la Escala de 

Justicia Organizacional de Niehoff y Moorman 

(1993) y de Colquitt (2001). Los estudios materia de 

análisis fueron de tipo correlacional. 

Mamić et al. (2024) realizaron un estudio 

con el objetivo de analizar la relación entre variables 

demográficas, personales y laborales, y las 

dimensiones de la justicia organizacional y la 

satisfacción laboral en una muestra de 161 

profesionales de enfermería del sector público en 

Croacia. La muestra presentó una edad promedio de 

38.7 años, con 84.5% mujeres y 15.5% hombres.  

Artículos identificados (n=2532) 

 

Scopus (n=646) 

Web of Science (n=1886) 

 

Artículos seleccionados para 

revisión a texto completo 

(n=101) 

Artículos seleccionados  

(n=10) 

Artículos excluidos por filtros (n=2431)  

• Artículos excluidos por año de publicación fuera 

del rango entre 2012 y 2024 (n=44)  

• Sin acceso abierto (n=483)    

• Artículos que no proceden de psicología (n=1886) 

• Artículos que no estaban en inglés (n=18) 

 

 

Artículos excluidos (n=91):  

• No evalúa relación de asociación entre justicia 

organizacional y satisfacción laboral (n=48) 

• Revisión sistemática o metaanálisis (n=6) 

• Información incompleta (n=37)      
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Tabla 2 

Datos de los artículos seleccionados 

Autor(es)  Año Título Modelo teórico Participantes País Sector Edad Género 

Mamić et 

al.  

2024 Influence of personality traits 

and organizational justice on 

nurses’ job satisfaction 

Autoevaluación Central 

(Judge et al., 1997) y Teoría 

de la Justicia organizacional 

(Niehoff & Moorman 

,1993). 

161 trabajadores Croacia Salud 

(público) 

Edad promedio de 

38.7 años 

Hombres 

(15.5%) 

Mujeres 

(84.5%) 

Lambert 2021 The Association of 

Organizational Justice with Job 

Satisfaction and 

Organizational Commitment 

among Nigerian Correctional 

Staff 

Teoría general de la justicia 

organizacional (Greenberg, 

1987) 

120 trabajadores  Nigeria Penitenciario 

(público) 

Edad promedio 

de 39.5, años, 

rango entre 23-

60 años 

Hombres 
(68%) 

Mujeres 

(32%) 

 

Sora et al.  2021 Human resource practices and 

employee wellbeing from a 

gender perspective: The role of 

organizational justice 

Teoría del intercambio 

social de Blau (1964) 

1,647 trabajadores España Multisector 

(privado y 

público) 

Menores de 35 

años (26%) 

Entre 35 y 50 

años (55%) 

Mayores de 50 

años (16%) 

Hombres 

(43%) 

Mujeres 

(52%) 

Gori et al.  2020 How Can Organizational 

Justice Contribute to Job 

Satisfaction? A Chained 

Mediation Model 

Teoría de la justicia 

organizacional de Colquitt 

et al. (2001) 

179 trabajadores Italia Multisector 

(privado) 

Edad promedio 

de 47 años, 

rango entre 22–

68 años 

Hombres 

(41%) 

Mujeres 

(59%) 

 

 

Vaamonde 

et al.  

2018 From Organizational Justice 

Perceptions to Turnover 

Intentions: The Mediating 

Effects of Burnout and Job 

Satisfaction 

Teoría del Intercambio 

Social de Blau (1964) y 

Teoría de la conservación de 

recursos (Hobfoll, 1989) 

408 trabajadores Argentina Multisector 

(privado y 

público) 

Edad promedio 

de 29.4 años 

Hombres 

(46.3%) 

Mujeres 

(53.7%) 
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Autor(es)  Año Título Modelo teórico Participantes País Sector Edad Género 

Veress, Z, 

& 

Gavreliuc, 

A.  

2018 Organizational Commitment, 

Organizational Justice and 

Work Satisfaction: A 

Comprehensive Model in a 

Romanian Organizational 

Setting 

Teoría de la justicia 

organizacional de Colquitt 

et al. (2001). 

676 trabajadores Rumania Multisector 

(privado) 

20 años o menos 

(4.4%) 

21 a 30 años 

(24.2%) 

31 a 40 años 

(31.9%) 

41 a 50 años 

(24.2%) 

51 a 60 años 

(12.2%) 

60 años o más 

(3.1%) 

Hombres 

(45.7%) 

Mujeres 

(54.3%) 

 

 

Babić et al.  2015 Organizational Justice and 

Perceived Organizational 

Support: Impact on Negative 

Work-Home Interference and 

Well-being Outcomes 

Teoría del Apoyo 

Organizacional de 

Eisenberger et al. (1986), 

basada en el intercambio 

social. 

509 trabajadores  Bélgica Salud 

(público) 

34% de los 

participantes 

tenía entre 25 y 

35 años. 

Hombres 

(15%) 

Mujeres 

(85%) 

Kim et al. 2015 A Dynamic Approach to 

Fairness: Effects of Temporal 

Changes of Fairness 

Perceptions on Job Attitudes 

Teoría heurística de la 

justicia (Lind, 2001) 

151 trabajadores China Multisector 

(privado y 

público) 

Edad promedio 

de 22.2 años. 

Mujeres 

(54%) 

Hombres 

(46%) 

 

Ouyang et 

al.  

2015 Organizational justice and job 

insecurity as mediators of the 

effect of emotional intelligence 

on job satisfaction: A study 

from China. 

Teoría de la gestión de la 

incertidumbre (Lind y Van 

den Bos, 2002) 

420 trabajadores China Tecnología 

(privado) 

Edad promedio 

de 31 años, 

rango entre 28 – 

39 años 

Hombres 

(45%) 

Mujeres 

(55%) 
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Autor(es)  Año Título Modelo teórico Participantes País Sector Edad Género 

Sušanj, Z., 

& Jakopec, 

A.  

2012 Fairness Perceptions and Job 

Satisfaction as Mediators of the 

Relationship between 

Leadership Style and 

Organizational Commitment 

Modelo de mediación del 

liderazgo sobre la justicia 

organizacional en 

satisfacción laboral y 

compromiso (Sušanj & 

Jakopec, 2012) 

 537 trabajadores Croacia Multisector 

(privado y 

público) 

52% de los 

participantes 

hasta 40 años de 

edad.  

Hombres 

(34%) 

Mujeres 

(66%) 

 

Tabla 3 

Análisis de instrumentos  

Autor(es) Instrumento de satisfacción laboral Confiabilidad Instrumento de justicia organizacional Confiabilidad 

Mamić et al.  
Job Satisfaction Index (JSI; Brayfield & Rothe, 

1951) 
α = .88 

Organizational Justice Scale (OJS; Niehoff & Moorman, 

1993) 
α = .85–.91 

Lambert et al.  
Escala de Satisfacción Laboral Global (Brayfield & 

Rothe, 1951) 
α = .92 Organizational Justice Scale (OJS; Lambert et al, 2007) α = .87–.90 

Sora et al.  Job Satisfaction Scale (JSS; Cooper et al., 1989) α = .87 Organizational Justice Scale (Colquitt, 2001) α = .74–.95 

Gori et al.  
Job Satisfaction Scale (Di Fabio, 2018; adapt. Judge 

et al., 1998) 
α = .89 

Organizational Justice Scale (Di Fabio, 2008; adapt. 

Colquitt, 2001) 
α = .88–.93 

Vaamonde et al.  
Job Satisfaction Scale (JSS; Macdonald & 

MacIntyre, 1997) 
α = .82 Organizational Justice Scale (Colquitt, 2001) α = .87–.90 

Veress & Gavreliuc 

Satisfaction Scale (Warr & Cook, 1979) 

Interna 

Externa 

α = .85 

α = .81 
Organizational Justice Scale (Colquitt, 2001) α = .82–.85 

Babić et al.  Job Satisfaction Scale (JSS; Eisenberger et al., 1997) α = .89 

Organizational Justice Scale (Judge & Colquitt, 2004) 

Procedimental activa 

Procedimental pasiva 

Distributiva 

Interpersonal - Informacional 

α = .91 

α = .86 

α = .92 

α = .92 

α = .90 
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Autor(es) Instrumento de satisfacción laboral Confiabilidad Instrumento de justicia organizacional Confiabilidad 

Ouyang et al. 
Minnesota Satisfaction Questionnaire – Short Form 

(MSQ) 
α = .81–.85 

Organizational Justice Scale (Niehoff & Moorman, 1993) 

Procedimental 

Distributiva 

Interaccional 

α = .82 

α = .77 

α = .86 

Kim et al.  
Three-item measure of job satisfaction (Edwards & 

Rothbard, 1999) 
α = .88 

Nine-item measure of distributive, procedural, and 

interactional fairness (Kim & Leung, 2007) 
α = .90–.96 

Sušanj & Jakopec  Job Satisfaction Questionnaire (JSQ; Gregson, 1987) α = .92 

Organizational Justice Perception Questionnaire 

(Ćulumović, 2005, adaptado por Beugré & Baron, 2001; 

Colquitt, 2001; Cropanzano, Prehar, & Chen, 2002; Niehoff 

& Moorman, 1993) 
Procedimental 

Interaccional 

Distributiva 

α = .93 

α = .93 

α = .97 

Nota: α = Alfa de Cronbach 
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Tabla 4  

Análisis de los principales hallazgos 

Autor(es) Tipo y diseño Relación reportada Resultados principales 

Mamić et al. 

(2024) 

Correlacional 

predictivo, 

transversal 

Distributiva (ρ = .41***), Procedimental (ρ = 

.33***), Interaccional (ρ = .16, p = .049) 

Todas las dimensiones presentan asociación significativa. La mayor magnitud corresponde 

a la justicia distributiva (moderada), seguida de la procedimental (moderada). La menor 

magnitud se observa en la justicia interaccional (débil). 

Lambert et 

al. (2021) 

Correlacional 

explicativo, 

longitudinal 

Distributiva (ρ = .32**), Procedimental (ρ = 

.63**), Interaccional (ρ = .56**) 

Todas las dimensiones presentan asociación significativa. La mayor magnitud corresponde 

a la justicia procedimental (fuerte), seguida de la interaccional (fuerte) y la menor magnitud 

se observa en la justicia distributiva (moderada) 

Sora et al. 

(2021) 

Correlacional 

explicativo, 

transversal 

Distributiva (r = .57**), Interaccional (r = .52**), 

Procedimental (r = .50**) 

Todas las dimensiones presentan asociación significativa y fuerte. La mayor magnitud 

corresponde a la justicia distributiva, seguida de la interaccional y procedimental. 

Gori et al. 

(2020) 

Correlacional 

explicativo, 

transversal 

Procedimental (r = .43**), Informacional (r = 

.42**), Interpersonal (r = .41**), Distributiva (r = 

.33**) 

Todas las dimensiones presentan asociación significativa y moderada. La mayor magnitud 

corresponde a la justicia procedimental, seguida de la informacional e interpersonal. La 

menor magnitud corresponde a la distributiva. 

Vaamonde 

et al. (2018) 

Correlacional 

explicativo, 

transversal 

Procedimental (r = .57***), Informacional (r = 

.56***), Distributiva (r = .54***), Interpersonal (r 

= .44***) 

Todas las dimensiones presentan asociación significativa. La mayor magnitud corresponde 

a la justicia procedimental (fuerte), seguida de la informacional y distributiva (fuertes). La 

menor magnitud se observa en la interpersonal (moderada). 

Veress & 

Gavreliuc 

(2018) 

Correlacional 

explicativo, 

transversal 

Procedimental (r = .69**), Informacional (r = 

.62**), Distributiva (r = .52**), Interpersonal (r = 

.42**) 

Todas las dimensiones presentan asociación significativa. La mayor magnitud corresponde 

a la justicia procedimental (fuerte), seguida de la informacional y distributiva. La menor 

magnitud se observa en la interpersonal (moderada). 
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Autor(es) Tipo y diseño Relación reportada Resultados principales 

Babić et al. 

(2015) 

Correlacional 

explicativo, 

transversal 

Informacional (r = .36***), Procedimental pasiva 

(r = .34***), Distributiva (r = .33***), 

Interpersonal (r = .32***), Procedimental activa (r 

= .20***) 

Todas las dimensiones presentan asociación significativa. La mayor magnitud corresponde 

a la justicia informacional (moderada), seguida de la procedimental pasiva, la distributiva 

y la interpersonal. La menor magnitud corresponde a la procedimental activa (débil). 

Kim et al. 

(2015) 

Correlacional 

explicativo, 

longitudinal 

Procedimental (r = .43**), Distributiva (r = 

.53**), Interaccional (r = .46**) 

Todas las dimensiones presentan asociación significativa. La mayor magnitud es la 

distributiva (fuerte), seguida de la interaccional y procedimental (moderadas). 

Ouyang et 

al. (2015) 

Correlacional 

explicativo, 

transversal 

Intrínseca: Distributiva (r = .41**), Interaccional 

(r = .41**), Procedimental (r = .34**) Extrínseca: 

Interaccional (r = .34**), Distributiva (r = .32**), 

Procedimental (r = .29**) 

Todas las dimensiones presentan asociación significativa. Para satisfacción intrínseca, la 

mayor magnitud corresponde a la justicia distributiva e interaccional (moderadas), seguidas 

de la procedimental. Para satisfacción extrínseca, la mayor magnitud corresponde a la 

interaccional y distributiva (moderadas), siendo menor la procedimental (débil). 

Sušanj & 

Jakopec 

(2012) 

Correlacional 

predictivo, 

transversal 

Procedimental (r = .41**), Distributiva (r = 

.32**), Interaccional (r = .32**) 

Todas las dimensiones presentan asociación significativa y moderada. La mayor magnitud 

corresponde a la justicia procedimental, seguida de la distributiva e interaccional 

(equivalentes). 

Nota: p = coeficiente de correlación de Spearman, r = correlación de Pearson,  (p < .01)** (p < .001)*** 
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Se emplearon el Job Satisfaction Index (Brayfield & 

Rothe, 1951) y la Organizational Justice Scale 

(Niehoff & Moorman, 1993). Los resultados 

evidenciaron asociaciones positivas y significativas 

entre las dimensiones de justicia organizacional y la 

satisfacción laboral, destacando la justicia 

distributiva (ρ = .41, p < .001) y la justicia 

procedimental (ρ = .33, p < .001), ambas de 

magnitud moderada, mientras que la justicia 

interaccional mostró una asociación de magnitud 

débil (ρ = .16, p = .049). 

Lambert et al. (2021) analizaron la 

asociación entre las dimensiones de la justicia 

organizacional, la satisfacción laboral y el 

compromiso organizacional afectivo en 120 

trabajadores penitenciarios del sector público en 

Nigeria. La muestra presentó una edad promedio de 

39.5 años, con un 68% de hombres y un 32% de 

mujeres. Se empleó una versión adaptada de la 

escala de satisfacción laboral global de Brayfield y  

Rothe (1951) y una versión adaptada de la escala de 

justicia organizacional de Lambert et al. (2007). Los 

resultados evidenciaron asociaciones positivas y 

significativas entre las dimensiones de justicia 

organizacional y la satisfacción laboral, destacando 

la justicia procedimental (r = .63, p < .01) como la 

de mayor magnitud, seguida de la justicia 

interpersonal (r = .56, p < .01), ambas con 

asociación fuerte, mientras que la justicia 

distributiva presentó una asociación moderada (r = 

.32, p < .01). 

Por su parte, Sora et al. (2021) examinaron 

la relación entre las prácticas de recursos humanos y 

la satisfacción laboral, evaluando la justicia 

organizacional y considerando diferencias según 

género, en 1,647 empleados de los sectores público 

y privado en España. El 55% de la muestra tenía 

entre 35 y 50 años, de los cuales el 43% eran 

hombres y el 52% mujeres. Los instrumentos 

utilizados fueron la Job Satisfaction Scale (Cooper 

et al., 1989) y la Organizational Justice Scale 

(Colquitt, 2001). Los resultados mostraron 

asociaciones positivas y significativas entre las 

dimensiones de justicia organizacional y la 

satisfacción laboral, todas con asociación fuerte, 

siendo la más elevada la justicia distributiva (r = .57, 

p < .01), seguida de la justicia interaccional (r = .52, 

p < .01) y la justicia procedimental (r = .50, p < .01). 

Gori et al. (2020) tuvieron como objetivo 

analizar el papel mediador de la justicia 

organizacional en la relación entre la aceptación del 

cambio y la satisfacción laboral en 179 trabajadores 

de organizaciones privadas en Italia. La muestra 

presentó una edad promedio de 47 años, con 41% de 

hombres y 59% de mujeres. Los instrumentos 

empleados fueron la Job Satisfaction Scale (Di 

Fabio, 2018, adaptada de Judge et al., 1998) y la 

Organizational Justice Scale (Di Fabio, 2008, 

adaptada de Colquitt, 2001). Los resultados 

evidenciaron asociaciones positivas y significativas 

entre las dimensiones de justicia organizacional y la 

satisfacción laboral, destacando la justicia 

procedimental (r = .43, p < .01), seguida de la 

justicia informacional (r = .42, p < .01) y la justicia 

interpersonal (r = .41, p < .01), consideradas de 

magnitud moderada, mientras que la justicia 

distributiva mostró una asociación débil (r = .33, p 

< .01).  

Vaamonde et al. (2018) analizaron la 

relación entre las percepciones de justicia 

organizacional y variables actitudinales laborales, 

con el objetivo de identificar cómo las dimensiones 

de justicia se vinculan con la satisfacción laboral en 

408 trabajadores de 36.3% organizaciones públicas 

y 63.7% privadas de Argentina. La muestra presentó 

una edad promedio de 29.4 años, con 53.7% mujeres 

y 46.3% hombres. Se emplearon la Job Satisfaction 

Scale (Macdonald & MacIntyre, 1997) 

Organizational Justice Scale (Colquitt, 2001).  

Los resultados evidenciaron correlaciones positivas 

y estadísticamente significativas entre la 

satisfacción laboral y todas las dimensiones de 

justicia organizacional, destacando la justicia 

procedimental (r = .57, p < .001), seguida de la 

justicia informacional (r = .56, p < .001) y la justicia 

distributiva (r = .54, p < .001), consideradas 

asociaciones de magnitud fuerte. Por su parte, la 

justicia interpersonal mostró una asociación de 

magnitud moderada (r = .44, p < .001). 
En el estudio de Veress y Gavreliuc (2018) 

se analizó la relación entre la justicia organizacional 

con el compromiso organizacional y la satisfacción 

laboral en 676 trabajadores del sector manufacturero 

privado. La muestra presentó mayor proporción en 

el rango de 31 a 40 años (31.9%), seguido de 21 a 

30 años (24.2%) y 41 a 50 años (24.2%); con 54.3% 

mujeres y 45.7% hombres. Se emplearon la Job 

Satisfaction Scale (Warr & Cook, 1979) y la 

Organizational Justice Scale (Colquitt, 2001). Los 

resultados evidenciaron que la justicia 

procedimental (r = .69, p < .01), informacional (r = 

.62, p < .01) y distributiva (r = .52, p < .01) se 

asociaron significativamente con la satisfacción 

laboral, mostrando magnitudes fuertes; en tanto, la 

justicia interpersonal presentó una correlación 

moderada (r = .42, p < .01), lo que indica una 

relación positiva de menor intensidad. 
Babić et al. (2015) realizaron un estudio 

con el objetivo de analizar la relación entre la 

justicia organizacional y la interferencia negativa 

trabajo-hogar, considerando su impacto en la 

satisfacción laboral, en 509 trabajadores de un 

hospital del sector público en Bélgica. La muestra 

reportó que el 34% tenía entre 25 y 35 años, de los 

cuales el 85% fueron mujeres y el 15% hombres. Se 

emplearon la Job Satisfaction Scale (Eisenberger et 

al., 1997) y la Organizational Justice Scale (Judge & 

Colquitt, 2004). Los resultados mostraron 

correlaciones positivas y significativas entre las 

dimensiones de justicia organizacional y la 
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satisfacción laboral, destacando la justicia 

informacional (r = .36, p < .001), seguida de la 

justicia procedimental pasiva (r = .34, p < .001), la 

justicia distributiva (r = .33, p < .001) y la justicia 

interpersonal (r = .32, p < .001), todas de magnitud 

moderada; mientras que la justicia procedimental 

activa presentó una magnitud débil (r = .20, p < 

.001).  
Kim et al. (2015) examinaron si los 

cambios en las percepciones de justicia 

organizacional a lo largo del tiempo explican 

variaciones en las actitudes laborales, 

específicamente la satisfacción laboral y el 

compromiso organizacional afectivo, en 151 

empleados del sector público y privado en China. La 

muestra presenta una edad promedio de 22.2 años, 

con 54% mujeres y 46% hombres. Los instrumentos 

utilizados fueron Nine-item Measure of 

Distributive, Procedural, and Interactional Fairness 

(Kim & Leung, 2007), y Three-item Measure of Job 

Satisfaction (Edwards & Rothbard, 1999). Los 

resultados evidenciaron asociaciones positivas y 

estadísticamente significativas entre las 

dimensiones de justicia organizacional y la 

satisfacción laboral, destacando la justicia 

distributiva con asociación fuerte (r = .53, p < .01). 

Asimismo, la justicia interaccional (r = .46, p < .01) 

y la justicia procedimental (r = .43, p < .01) 

mostraron asociaciones moderadas. 
Ouyang et al. (2015) analizaron el rol de la 

justicia organizacional y la inseguridad laboral en la 

relación entre la inteligencia emocional y la 

satisfacción laboral en empleados de una empresa 

privada de Tecnologías de la Información en China. 

La muestra presentó una edad promedio de 31 años, 

con 45% hombres y 55% mujeres. Se utilizaron el 

Minnesota Satisfaction Questionnaire (Weiss & 

Cropanzano, 1996) y la Organizational Justice Scale 

(Niehoff & Moorman, 1993). Los resultados en 

relación con la satisfacción intrínseca mostraron 

asociaciones de magnitud moderada, predominando 

la justicia distributiva y la justicia interaccional (r = 

.41, p < .01 en ambos casos), seguidas por la justicia 

procedimental (r = .34, p < .01). Respecto a la 

satisfacción extrínseca, las correlaciones fueron 

igualmente de magnitud moderada, destacando la 

justicia interaccional (r = .34, p < .01) y la 

distributiva (r = .32, p < .01), mientras que la justicia 

procedimental evidenció una relación de magnitud 

débil a moderada (r = .29, p < .01). 
Sušanj y Jakopec (2012) exploraron la 

relación entre los estilos de liderazgo y el 

compromiso organizacional, analizando además el 

rol de la justicia organizacional y la satisfacción 

laboral en 537 empleados del sector público y 

privado en Croacia. La muestra reportó que el 52% 

tenía hasta 40 años, con 34% hombres y 66% 

mujeres. Se utilizaron el Job Satisfaction 

Questionnaire (Gregson, 1987) y el Organizational 

Justice Perception Questionnaire (Ćulumović, 

2005). Los resultados evidenciaron que todas las 

dimensiones de la justicia organizacional se 

relacionaron de manera positiva y significativa con 

la satisfacción laboral, presentando en conjunto una 

magnitud moderada. La justicia procedimental 

mostró la asociación más alta, (r = .41, p < .01), 

mientras que la justicia distributiva y la justicia 

interaccional evidenciaron correlaciones de 

magnitud moderada (r = .32, p < .01). 
 

Discusión 

Los resultados sintetizados permiten orientar 

estratégicamente las intervenciones 

organizacionales, al identificar las dimensiones de la 

justicia organizacional con mayor magnitud de 

asociación con la satisfacción laboral. En conjunto, 

los estudios analizados muestran una tendencia 

consistente en cuanto a las dimensiones que 

presentan mayores asociaciones con la satisfacción 

laboral. 
Con base en los diez estudios analizados, la 

justicia procedimental fue la dimensión que presentó 

la correlación más alta con la satisfacción laboral en 

cinco investigaciones (Gori et al., 2020; Lambert et 

al., 2021; Sušanj y Jakopec, 2012; Vaamonde et al., 

2018; Veress y Gavreliuc, 2018). En estos estudios, 

las asociaciones alcanzaron magnitudes moderadas 

a fuertes, con coeficientes de hasta (r = .69, p < .01. 

Por su parte, la justicia distributiva ocupó el primer 

lugar en magnitud de asociación en 4 estudios (Kim 

et al., 2015; Mamić et al., 2024; Ouyang et al., 2015; 

Sora et al., 2021a), alcanzando coeficientes de hasta 

(r = .67, p < .01). Estos hallazgos sugieren una 

tendencia consistente en la cual las percepciones de 

equidad en los procesos organizacionales y en la 

distribución de recursos constituyen los factores más 

estrechamente vinculados con la satisfacción laboral 

dentro de los estudios revisados. 
En relación con la justicia interaccional, 

dos de los diez estudios reportaron asociaciones 

elevadas con la satisfacción laboral (Lambert et al., 

2021; Sora et al., 2021a) representadas por 

coeficientes de hasta (r = .56, p < .01). No obstante, 

en ninguno de los estudios esta dimensión fue la que 

presentó la correlación más alta en comparación con 

la justicia procedimental o distributiva, lo que 

evidencia una menor predominancia relativa dentro 

de los estudios analizados. 
Por último, en relación con la justicia 

informacional, únicamente en el estudio de Babić et 

al. (2015) esta dimensión presentó la mayor 

asociación con la satisfacción laboral dentro del 

modelo analizado con coeficientes de (r = .36, p < 

.01). Si bien otros estudios reportaron asociaciones 

significativas entre la justicia informacional y la 

satisfacción laboral (Vaamonde et al., 2018; Veress 

y Gavreliuc, 2018), en estos casos no fue la 

dimensión predominante. En consecuencia, la 

justicia informacional muestra una menor frecuencia 
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como dimensión de mayor magnitud en 

comparación con la justicia procedimental y 

distributiva. En cuanto a la justicia interpersonal, si 

bien se reportaron asociaciones positivas y 

significativas con coeficientes de hasta (r = .44, p < 

.01), estas tendieron a ser inferiores en comparación 

con las dimensiones. 
Las diferencias culturales constituyen un 

marco interpretativo relevante para comprender las 

percepciones de justicia en distintos contextos 

organizacionales. Los estudios de contextos 

europeos identifican patrones consistentes respecto 

a la dimensión predominante de la justicia 

organizacional. En particular, tres investigaciones 

realizadas en Europa (Gori et al., 2020; Sušanj y 

Jakopec, 2012; Veress y Gavreliuc, 2018) señalan 

que la justicia procedimental presenta la mayor 

asociación con la satisfacción laboral dentro de sus 

respectivos modelos. Este patrón también se observa 

en el estudio de Vaamonde et al. (2018) en el 

contexto latinoamericano. En conjunto, estos 

hallazgos sugieren que, en contextos occidentales, la 

percepción de procedimientos organizacionales 

justos y transparentes podría estar más vinculada 

con la satisfacción laboral. En contraste, los estudios 

realizados en contextos asiáticos evidencian que la 

justicia distributiva fue identificada como la 

dimensión con mayor asociación con la satisfacción 

laboral en Kim et al. (2021), alcanzando una 

magnitud fuerte, mientras que en Ouyang et al. 

(2015) también presentó la asociación más elevada 

y de magnitud moderada con la satisfacción 

intrínseca en comparación con las demás 

dimensiones. Por lo cual, se evidencia que, en los 

contextos asiáticos examinados, la equidad en la 

distribución de recompensas podría desempeñar un 

papel particularmente relevante en la configuración 

de la satisfacción laboral, posiblemente en línea con 

la valoración del mérito y la correspondencia entre 

desempeño y compensación. 
En relación con el sector laboral, la justicia 

procedimental fue identificada como la dimensión 

con mayor asociación, y de magnitud moderada a 

fuerte, con la satisfacción laboral en estudios 

desarrollados principalmente en el sector privado 

(Gori et al., 2020; Veress y Gavreliuc, 2018) y en el 

sector mixto con predominio de organizaciones 

privadas (Vaamonde et al., 2018). Este patrón 

sugiere que, en contextos empresariales privados, la 

legitimidad de los procedimientos, la transparencia 

en la toma de decisiones y la consistencia normativa 

podrían constituir elementos centrales para la 

satisfacción laboral. Por su parte, la justicia 

distributiva presentó la mayor asociación de 

magnitud fuerte en estudios desarrollados en el 

sector mixto (Kim et al., 2015; Sora et al., 2021a). 

Este resultado podría interpretarse considerando 

que, en entornos donde convergen dinámicas 

públicas y privadas y pueden coexistir distintos tipos 

de contratación o sistemas de compensación, la 

equidad en la asignación de recursos adquiere una 

mayor visibilidad y relevancia para los 

trabajadores.  
Las características de la muestra, 

particularmente la edad, también podrían influir en 

los patrones observados. En tres de los estudios 

analizados (Gori et al., 2020; Lambert et al., 2021; 

Sušanj y Jakopec, 2012), que presentan edad 

promedio entre los 38 y 47 años, la justicia 

procedimental fue identificada como la dimensión 

con mayor asociación. Este patrón sugiere que, en 

grupos etarios de mayor trayectoria laboral, la 

legitimidad de los procedimientos, la transparencia 

en la toma de decisiones y la consistencia 

organizacional podrían adquirir mayor relevancia en 

la evaluación del entorno de trabajo. Mientras que, 

en estudios con muestras con edades promedio entre 

los 22 y 38 años (Kim et al., 2015; Mamić et al., 

2024; Ouyang et al., 2015), la justicia distributiva 

presentó la mayor asociación. Este resultado podría 

interpretarse en función de etapas iniciales del 

desarrollo profesional, donde la equidad en la 

asignación de recompensas y oportunidades de 

crecimiento tiende a constituir un indicador más 

inmediato de reconocimiento y progreso laboral. 
En relación con el género, la mayoría de los 

estudios revisados presentó una mayor proporción 

de participantes femeninas. En estos casos, tanto la 

justicia distributiva como la procedimental 

mostraron asociaciones relevantes con la 

satisfacción laboral. No obstante, en los estudios 

donde la justicia procedimental evidenció las 

asociaciones más elevadas (Lambert et al., 2021), y 

la distribución de género fue más equilibrada 

(Vaamonde et al., 2018; Veress y Gavreliuc, 2018) 

se presentó una mayor proporción de participantes 

masculinos. En conjunto, estos resultados no 

permiten establecer un patrón concluyente en 

función del género; sin embargo, sugieren que la 

predominancia de la justicia procedimental se 

mantiene independientemente de la composición de 

la muestra. 
El análisis de los instrumentos utilizados en 

los estudios revela un patrón claro en la asociación 

de las dimensiones de justicia organizacional con la 

satisfacción laboral. Los estudios que emplearon 

modelo de cuatro dimensiones la Organizational 

Justice Scale de Colquitt (2001) (procedimental, 

distributiva, informacional e interpersonal) o sus 

adaptaciones (Babić et al., 2018; Gori et al., 2020; 

Sušanj & Jakopec, 2012; Vaamonde et al, 2018; 

Veress & Gavreliuc, 2018), reportaron una mayor 

magnitud de asociación para la justicia 

procedimental. En contraste, los estudios que 

aplicaron instrumentos con modelos 

tridimensionales (distributiva, procedimental e 

interaccional) como la escala desarrollada por 

Niehoff y Moorman (1993) o instrumentos 

derivados (Mamić et al., 2024; Ouyang et al., 2015) 

mostraron una mayor asociación con la justicia 
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distributiva. Además, algunos estudios con escalas 

tipo Likert basadas en otros autores como Edwards 

y Rothbard (1999) (Kim et al., 2015) también 

evidenciaron predominancia en la dimensión 

distributiva. En síntesis, las diferencias observadas 

podrían estar influenciadas por la estructura y 

enfoque conceptual de los instrumentos utilizados, y 

por las características del contexto y la población 

evaluada.   
El análisis de los marcos teóricos 

subyacentes en los diez estudios revisados evidencia 

una tendencia consistente, la justicia procedimental 

emerge como la dimensión que con mayor 

frecuencia presenta la asociación más elevada con la 

satisfacción laboral. Investigaciones sustentadas en 

la Teoría general de la justicia organizacional 

(Greenberg, 1987), Teoría de la justicia 

organizacional de Colquitt et al. (2001), y en Teoría 

del Intercambio Social de Blau (1964), convergen en 

destacar la relevancia de los procesos 

organizacionales justos en la configuración de 

actitudes laborales (Gori et al., 2020; Lambert et al., 

2021; Vaamonde et al., 2018; Veress y Gavreliuc, 

2018). Esto resalta la relevancia de la consistencia, 

imparcialidad y transparencia en los 

procedimientos, más allá de los resultados 

individuales, lo que contribuye a explicar la 

asociación observada. Por otro lado, aunque la 

justicia distributiva también muestra una asociación 

relevante, particularmente en estudios basados en 

marcos como el tridimensional de Niehoff y 

Moorman (1993), la teoría heurística de la justicia 

(Lind, 2001) y la teoría de gestión de la 

incertidumbre (Lind y Van den Bos, 2002), esta 

suele predominar en contextos donde las 

recompensas tangibles y materiales son prioritarias 

(Kim et al., 2015; Mamić et al., 2024; Ouyang et al., 

2015). Este patrón enfatiza la evaluación de 

resultados concretos como señales de equidad 

organizacional, especialmente en entornos donde el 

salario, los incentivos y las oportunidades de 

promoción constituyen indicadores directos de 

reconocimiento y estabilidad laboral. 
Entre las principales limitaciones 

identificadas, se observa que la mayoría de los 

estudios se desarrollan en contextos europeos y 

asiáticos, lo que restringe la generalización de los 

hallazgos a otras realidades organizacionales, 

particularmente en regiones como América Latina, 

donde la evidencia empírica continúa siendo 

limitada. Asimismo, se identifican diferencias en la 

operacionalización de la satisfacción laboral, ya sea 

medida como constructo global o diferenciada en 

dimensiones intrínseca y extrínseca, lo que podría 

influir en la magnitud de las asociaciones reportadas 

entre las dimensiones de la justicia organizacional y 

la satisfacción laboral. 
Se considera pertinente promover el 

desarrollo de investigaciones en contextos 

latinoamericanos que permitan profundizar en la 

comprensión de cómo los factores socioculturales y 

organizacionales se relacionan con la magnitud de 

asociación entre las distintas dimensiones de la 

justicia organizacional y la satisfacción laboral.  
A partir de los patrones identificados, y 

considerando que la justicia procedimental 

evidencia la mayor magnitud de asociación con la 

satisfacción laboral, las intervenciones 

organizacionales deberían priorizar la optimización 

de los procesos internos, garantizando transparencia, 

consistencia y claridad en la toma de decisiones. En 

este sentido, resulta pertinente estandarizar los 

sistemas de evaluación de desempeño, promoción e 

incentivos mediante criterios explícitos y 

previamente comunicados, así como fortalecer la 

capacitación de mandos medios y directivos en 

prácticas de toma de decisiones justas y coherentes. 

En relación con la justicia distributiva, las 

intervenciones deberían orientarse a reforzar la 

percepción de equidad en la asignación de 

recompensas y beneficios, especialmente en 

trabajadores en etapas iniciales de su trayectoria 

profesional. Para ello, es recomendable implementar 

sistemas de compensación transparentes, con 

criterios objetivos y mecanismos periódicos de 

revisión de equidad interna. 
Finalmente, considerando que la magnitud 

de asociación varía según edad y contexto cultural, 

las intervenciones no deberían ser uniformes, sino 

ajustadas al perfil sociodemográfico y sectorial de 

cada organización. 
 

Conclusiones 

En función del objetivo planteado y a partir de los 

diez estudios analizados, los resultados evidencian 

una relación positiva y significativa entre la justicia 

organizacional y la satisfacción laboral. El análisis 

comparativo muestra que la justicia procedimental 

emerge como la dimensión que con mayor 

frecuencia presenta la asociación más elevada con la 

satisfacción laboral en población adulta, 

constituyéndose como la tendencia predominante 

dentro de los estudios revisados. No obstante, la 

justicia distributiva también evidencia asociaciones 

consistentes, especialmente en determinadas etapas 

del desarrollo profesional y en contextos 

organizacionales donde las recompensas materiales 

y simbólicas adquieren mayor centralidad. En 

conjunto, los hallazgos sugieren que la 

predominancia de la justicia procedimental se 

encuentra influida por factores contextuales (país y 

sector), características de la muestra (edad y 

composición de género) y decisiones metodológicas 

relacionadas con los instrumentos utilizados, lo que 

reafirma la importancia de considerar el entorno 

específico al analizar la relación entre justicia 

organizacional y satisfacción laboral. 
 

https://www-sciencedirect-com.ezproxy.ulima.edu.pe/science/article/pii/S0191886914007120?via%3Dihub#b0105
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5% Similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca…

Filtrado desde el informe

Bibliografía

Texto citado

Texto mencionado

Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Exclusiones
N.º de coincidencias excluidas

Fuentes principales

5% Fuentes de Internet

1% Publicaciones

2% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
N.º de alertas de integridad para revisión

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para 
buscar inconsistencias que permitirían distinguirlo de una entrega normal. Si 
advertimos algo extraño, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo, 
recomendamos que preste atención y la revise.
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Fuentes principales

5% Fuentes de Internet

1% Publicaciones

2% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales
Las fuentes con el mayor número de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostrarán.

1 Trabajos del 
estudiante

Universidad Francisco de Vitoria <1%

2 Trabajos del 
estudiante

Universidad de Lima <1%

3 Internet

hdl.handle.net <1%

4 Internet

www.coursehero.com <1%

5 Internet

alicia.concytec.gob.pe <1%

6 Internet

www.scribd.com <1%

7 Internet

core.ac.uk <1%

8 Internet

egreta.uab.cat <1%

9 Internet

www.revistauaricha.umich.mx <1%

10 Trabajos del 
estudiante

Universidad Continental <1%

11 Internet

worldwidescience.org <1%
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https://hdl.handle.net/20.500.12724/18224
https://www.coursehero.com/file/241657806/Adm-Financiera-Tarea12pdf/
https://alicia.concytec.gob.pe/vufind/index.php/Record/RULI_e4627c05ce1fd92273f5f56511c0b208/Details
https://www.scribd.com/document/350112452/Relacion-Entre-La-Percepcion-de-Justicia-Organizacionalm-Satisfaccion-Laboral
https://core.ac.uk/display/196946963
https://egreta.uab.cat/ws/oai?from=2025-01-01&metadataPrefix=oai_dc&set=publications%3Ayear2025&verb=ListRecords
http://www.revistauaricha.umich.mx/index.php/urp/article/view/262
https://worldwidescience.org/topicpages/s/satisfaction+perceived+justice.html


12 Internet

www.tandfonline.com <1%

13 Internet

doaj.org <1%

14 Internet

educas.com.pe <1%

15 Internet

gacetasanitaria.org <1%

16 Internet

repositorioinstitucional.uaslp.mx <1%

17 Internet

www.lamaga.com.ar <1%

18 Internet

www.mysciencework.com <1%
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https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/02103702.2019.1604021
https://doaj.org/article/71fcde8d44fd4ec58e291c777ce425ec
https://educas.com.pe/index.php/paidagogo/article/download/259/544
https://gacetasanitaria.org/en-evidencias-sobre-relacion-entre-contaminacion-articulo-13042663
https://repositorioinstitucional.uaslp.mx/xmlui/handle/i/3366
http://www.lamaga.com.ar/php/archivo.php?accion=Nota&id=125
https://www.mysciencework.com/publication/show/principios-ba%CC%81sicos-de-inferencia-estadi%CC%81stica-89a5133d?search=1

