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Resumen: El enfoque principal de este estudio es conocer la relación entre la percepción sobre justicia 

organizacional y el Capital Psicológico (CaPsi) con la satisfacción laboral. Los hallazgos de este 

estudio coincidieron con la literatura sobre satisfacción laboral y justicia organizacional.  El resultado 

final concluye que cuando existe mayor percepción de equidad en la organización, mayor es el 

sentimiento de satisfacción laboral. Esta revisión arroja luz sobre una serie de cuestiones relacionadas 

con la justicia para la práctica, aunque el concepto de satisfacción laboral se ha establecido desde hace 

mucho tiempo, el concepto del capital psicológico surgió muy recientemente. Después del desarrollo 

de CaPsi, pocos investigadores han tenido claridad en el impacto en diferentes actitudes y resultados 

laborales. Según la evidencia empírica, CaPsi se ha correlacionado positivamente con la satisfacción 

laboral y la intención es brindar a los gerentes esta visión para crear modelos de CaPsi para que a 

apliquen en sus empresas y obtener esa productividad intelectual que las empresas necesitan . 
 

Palabras clave - CaPsi; Justicia Organizacional; Satisfacción laboral; 

Productividad intelectual 

 
Abstract: The main focus of this study is to know the relationship between the perception of 

organizational justice and Psychological Capital (PsyCap) with job satisfaction. The findings of this study 

were consistent with the literature on job satisfaction and organizational justice. In addition, the result 

suggests that the greater the perception of equity in the organization, the greater the feeling of job 

satisfaction. This review sheds light on a number of issues related to fairness for practice, although the 

concept of job satisfaction has long been established, the concept of PsyCap emerged very recently. After 

the development of PsyCap, few researchers have been clear in the impact on different attitudes and work 

outcomes. According to empirical evidence, PsyCap has been positively correlated with job satisfaction 

and the intention is to provide managers with this vision to create PsyCap models to apply in their 

companies and obtain the intellectual productivity that companies need. 
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INTRODUCCIÓN 

 

ebido a la rápida transformación de la economía global, las empresas hoy en día tienen que enfrentarse 

a entornos competitivos complejos y de constante cambio. Los gerentes y directores de una 

organización deben estar preparados para adaptarse a los cambios rápidos en el entorno de trabajo, con la 

finalidad que la organización persiga el desarrollo institucional (Rojo et al., 2018). En un entorno tan 

incierto, se puede ahorrar costes de gestión y mejorar la eficacia de la organización si los empleados buscan 

de forma proactiva la información necesaria para lograr los objetivos y metas laborales.  

Los miembros directivos empresariales deben percibir la satisfacción del capital humano de su empresa, 

especialmente en los niveles operativos e intermedio, que afectan las actitudes y comportamientos de los 

empleados en el contexto organizacional; sin embargo, los investigadores y gerentes de empresa no parecen 

tener una comprensión adecuada de los mecanismos subyacentes para generar un ecosistema para que 

construya diferentes espacios que promueva y haga posible la justicia organizacional, lo cual se refiere a la 

percepción de equidad que sienten los equipos de trabajo en las organizaciones junto con sus asociados 

conductuales, cognitivos y emocionales (Salamanca, 2015).  En este sentido, la participación de los gerentes 

aumentará la comunicación organizacional, brindará a los empleados que laboran dentro de la organización 

la oportunidad de revelarse. 

Tener una apariencia justa es el objetivo deseado de individuos y organizaciones, las percepciones 

equitativas de las acciones organizacionales por parte de los empleados se traducen en varios resultados 

laborales favorables. Por ejemplo, las percepciones de equidad, definida como justicia organizacional, 

influyen significativamente en variables de actitud como la satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional (Kumar & Nambudiri, 2014; Rojo et al., 2018). Sin embargo, la literatura existente no ofrece 

una imagen completa de esta influencia, en otras palabras, el mecanismo subyacente que gobierna la 

influencia de la justicia organizacional en la satisfacción laboral y el compromiso organizacional no se 

comprende completamente. 

Muchos factores como el clima organizacional, el estilo de gestión, la estructura de liderazgo, las 

características del puesto, la adaptación tarea-empleado, el nivel de fortalecimiento y autorización en 

función de las características de los empleados se vuelven efectivos en su psicología. También es un hecho 

que la estructura y el estilo de gestión de las instituciones son efectivos sobre el compromiso de los 

empleados con el trabajo y los niveles de satisfacción (Zhen & Mansor, 2020). Una dirección intransigente, 

rígida y autoritaria, si bien puede presionar el optimismo, las esperanzas, las expectativas y las creencias 

de los empleados y los subordinados, un enfoque flexible y participativo crearía más oportunidades para 

que se sientan atraídos y dedicados a su trabajo, exponiendo sus propios potenciales y mejorar sus estados 

psicológicos  (Liu et al., 2015). 

Varios estudios se han centrado en los beneficios de la justicia organizacional para las empresas y los 

equipos de trabajo (Peña & Durán, 2016; Quezada, 2017; Vaamonde & Salessi, 2013), uno de los resultados 

a nivel individual que recientemente ha llamado la atención de los gerentes  es el capital psicológico positivo 

(CapPsi) que resulta de la combinación de autoeficacia, optimismo, esperanza y resiliencia (Liu et al., 

2015). Las percepciones sólidas de la justicia organizacional comunican que el equipo de trabajo es 

valorado como una parte relevante de la organización y tienen control sobre sus trabajos, lo que, a su vez 

aumenta el optimismo flexible del equipo de trabajo, las expectativas positivas de éxito y la resiliencia ante 

los desaciertos, equivocaciones en las actividad e incumplimiento de metas laborales. 

D 
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Otro beneficio de la justicia organizacional es la satisfacción laboral, esta consiste en la evaluación del 

equipo de trabajo de su contexto laboral y profesión. Un equipo de trabajo satisfecho informa un alto P 

CapPsi y compromiso laboral (Viseu et al., 2015). En cuanto a los factores que dan forma a las percepciones 

de equidad en las organizaciones, varios autores han pedido una exploración exhaustiva de los factores 

relacionados con el nivel de satisfacción organizacional. Las percepciones de la salud organizacional se 

correlacionaron positivamente con la satisfacción laboral (Lupano y Castro, 2016; Moreta-Herrera et al., 

2018). Además, estas percepciones pueden aumentar la confianza del equipo de trabajo en sus habilidades, 

sus expectativas de resultados positivos, la fuerza de voluntad, los caminos para lograr los objetivos y su 

capacidad para recuperarse y superar las exigencias y los obstáculos del trabajo. 

La satisfacción laboral afecta la productividad de una empresa, las empresas y organizaciones con mayor 

satisfacción laboral entre sus filas tienen una tasa de producción más alta en comparación con las empresas 

con menores tasas de satisfacción laboral (Bonilla, Macero, y Mora, 2018). Una organización puede 

garantizar la satisfacción en el trabajo de varias formas, dependiendo de la regulación establecida y las 

reglas que rigen el funcionamiento de la empresa. La relación entre los propietarios, los gerentes y otros 

empleados es lo que contribuye a la satisfacción laboral (Bonilla et al., 2018). Una gran relación con buenos 

salarios y remuneraciones, altos niveles de respeto y confianza, un ambiente laboral saludable, entre otros 

factores, potencia la satisfacción laboral. 

Recientemente, las organizaciones se han centrado en maximizar la productividad para mantener su 

posición competitiva y afrontar mejor las tendencias emergentes como la globalización. Hoy en día, la 

dirección general que toman las empresas al expandirse es hacia los mercados internacionales que revelan 

nuevas oportunidades potencialmente gratificantes. Sin embargo, ya sea que se esté respondiendo a las 

necesidades del cliente o desarrollándose y creciendo por sí misma, una empresa debe asegurarse de que su 

fuerza laboral sea lo más productiva posible, y para que la fuerza laboral se desempeñe a su máxima 

productividad, los empleados deben sentir una satisfacción al relacionarse a la naturaleza del trabajo.  

La satisfacción laboral juega un papel crucial en el bienestar de una organización (Gavilanes-Gavilanes 

& Moreta-Herrera, 2020), esto se puede ver en un empleado que ve su trabajo como satisfactorio y 

agradable, por lo que lo tomará con la importancia que se merece, a diferencia de ese empleado que no 

entrega su compromiso porque se siente insatisfecho (Guerrero et al., 2018). El recurso humano puede 

realizar estos puntos cruciales a través de varios factores que se enumeran a continuación. Los puestos de 

trabajo de una institución es el punto de enlace entre los empleados y la empresa, establecen aspectos 

fundamentales como las tareas, funciones, responsabilidades, condiciones laborales, sueldo y salario, 

beneficios sociales y el grado profesional de los colaboradores (Bonilla et al., 2018). Los puestos de trabajo 

de cualquier tipo de organización poseen un valor diferente en comparación incluso con sus similares, y es 

tarea específica, redefinir el valor de los mismos en dependencia de las exigencias internas o externas a los 

que se encuentran sujetos (Bonilla et al., 2018). 

El talento humano en muchas ocasiones se direcciona de acuerdo a la recompensa o el incentivo que la 

organización otorgue. Para esto, el capital psicológico del trabajador determinará si la expectativa y la 

realidad de la recompensa genera satisfacción o no en su lugar de trabajo  (Tang et al., 2019). La necesidad 

del estudio fue particularmente debido a la literatura existente sobre la relación entre la justicia 

organizacional y el capital psicológico con la satisfacción. La literatura existente no ha explicado 

completamente las posibles causas de la influencia de la justicia organizacional y el capital psicológico en 

la satisfacción laboral. El enfoque principal de este estudio es conocer la relación entre ellas.  

Debido a los rápidos cambios en el mercado global, las tecnologías nuevas y cambiantes y la 

competencia significativa en todas las industrias. Los gerentes de hoy esperan que sus trabajadores sean 
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autónomos y responsables de su propio desarrollo profesional (Rojo et al., 2018). Un componente crítico 

en el establecimiento de una relación de beneficio mutuo entre empleadores y sus empleados es tener un 

entendimiento mutuo de la importancia de la satisfacción laboral. 

Las organizaciones deben saber lo que realmente satisface a un empleado en cada puesto de trabajo para 

que los resultados en la organización se puedan incrementar, ya que un empleado satisfecho trabajará por 

los intereses de la organización, lo que a su vez conduce a un mejor desempeño laboral general. Si los 

gerentes aplicaran la justicia organizacional y el capital psicológico se fortalecería el desarrollo profesional 

y personal. Como menciona Howard Gardner, una mala persona no llega nunca a ser buen profesional 

(White, 2005). Debido a la introducción y formulación conceptual del capital psicológico, muchas 

investigaciones empíricas han analizado su papel como un predictor o mediador significativo de muchos 

tipos diferentes de resultados relacionados con el trabajo.   

METODOLOGÍA 

El artículo adoptó un enfoque de revisión sistemática para consolidar la literatura existente sobre la 

justicia organizacional y el capital psicológico en la satisfacción laboral. Una revisión de la literatura es 

vital para establecer temas clave y relaciones entre los conceptos en estudio, impulsando así esfuerzos de 

investigaciones futuras más estructuradas. El objetivo de la revisión sistemática es sintetizar hallazgos 

pasados, comprender cómo la metodología apoya los marcos conceptuales más recientes y unir estudios 

futuros con preguntas e inquietudes existentes.  

La investigación cuenta con una secuencia explícita de procedimientos, se siguió un conjunto de 

protocolos de búsqueda claramente definidos para mitigar el sesgo del investigador y garantizar la 

transparencia de los procedimientos y la reproducibilidad de los resultados. Se estableció un marco de 

búsqueda y un análisis integral mediante la incorporación de búsquedas en bases de datos, referencias 

cruzadas entre autores y la aplicación de criterios de inclusión acordados. 

La estrategia de búsqueda incluyo artículos conceptuales y empíricos que abordan las aplicaciones de la 

justicia organizacional y el capital psicológico en la satisfacción laboral. La estructura de la investigación 

se muestra en la figura 1 de acuerdo con los propósitos de la investigación. 

 

Figura 1. Factores que generan satisfacción laboral  

Autoría propia 

 

Justicia 
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Capital 
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Después de la consideración y discusión durante varias interacciones de lectura, el resultado final fue 28 

artículos.  Los estudios considerados en esta revisión sistemática fueron analizados y sintetizados, con el 

fin de producir nuevos conocimientos, el análisis y la síntesis de información se pueden considerar como 

resultados primarios de valor agregado.  

Tabla 1. Criterios de selección 

Criterios de selección Numero de artículos Criterios de inclusión  

Justicia organizacional  8 Percepción de justicia 

Compromiso organizacional   

Capital psicológico   5 Psicología positiva  

Comportamiento organizacional  

Perfiles de organizaciones 

Organizaciones positivas 

Satisfacción laboral  5 Satisfacción laboral  

Motivación  

Factores de incidencia  

Relación entre la justicia organizacional y 

la satisfacción laboral  

5 Percepciones  

Influencia  

Desempeño laboral 

Relación entre el capital psicológico y la 

satisfacción laboral 

5 Trabajo 

Satisfacción  

Clima laboral  

Autoría propia 

DESARROLLO 

1. Justicia organizacional  

 

La justicia es un tema clave para comprender el comportamiento organizacional, durante los últimos 

veinticinco años, el estudio de la equidad ha recibido una gran atención de investigación de una variedad 

de disciplinas, incluidas la economía, la psicología, el derecho y las ciencias organizacionales (Mohamed, 

2014). Hay una gran conglomeración de fundamentos teóricos que desean brindar una ilustración de la 

conceptualización de la justicia, por ejemplo, la teoría de la equidad en el intercambio social, la teoría de la 

equidad, expectativas en el intercambio social, equidad en los procedimientos de disputas, la teoría de las 

normas de distribución múltiple y la teoría del trato interpersonal  (Balassiano y Salles, 2012) 

Estas teorías han dejado entrever a la justicia como una construcción y en concordancia con esta 

aseveración, en 1987 Greenberg instala el concepto de la justicia organizacional como la percepción de los 

empleados respecto a lo que es justo en la organización, o lo que es lo mismo, la apreciación de igualdad 

que poseen los colaboradores sobre todo lo que pasa en la organización (Castillo & Fernandez, 2017). La 

justicia organizacional integra las múltiples teorías de la justicia, mostrando al mundo un modelo de justicia 

organizacional configurado por cuatro dimensiones: justicia distributiva, justicia procedimental, justicia 

interpersonal y justicia informacional (Peña y Durán, 2016). 

La justicia distributiva, hace referencia al contenido de las distribuciones y a la justicia de los fines o 

resultados obtenidos; la justicia procedimental, hace alusión a la justicia de los medios utilizados para 

definir las distribuciones; la justicia interpersonal, a la sensibilidad social, que es el grado con que los 

supervisores tratan de manera respetuosa y digna a las personas afectadas por sus decisiones y 

procedimientos de distribución y, la justicia informacional, es la explicación sobre la racionalidad de las 

decisiones tomadas por los supervisores (Vaamonde y Salessi, 2013). 
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La importancia de estudiar la justicia organizacional en el lugar de trabajo, ha sido subrayada por 

hallazgos que provocaron una sensación de trabajar por la justicia o falta de equidad en el lugar de trabajo, 

lo que puede conducir a una disminución en los niveles de desempeño organizacional, los empleados que 

perciben la injusticia en el lugar de trabajo pueden exhibir diversos grados de comportamiento negativo 

(Quezada, 2017). Puede influir en el compromiso de los empleados con la organización y el incremento del 

desempeño, el cambio organizacional es cualquier acción individual o conjunto de acciones que resultan 

en un cambio de dirección o proceso que afecta la forma en que funciona la organización (Zambrano y 

Duque, 2020). El cambio puede afectar las estrategias que utiliza una organización para llevar a cabo su 

misión, los procesos para implementar estrategias. 

La justicia organizacional es un término general que se utiliza para referirse a las percepciones de los 

individuos sobre la equidad de las decisiones y los procesos de toma de decisiones dentro de las 

organizaciones y las influencias de esas percepciones en el comportamiento (Ríos y Carranza, 2018). Los 

investigadores de justicia han identificado tres o cuatro tipos específicos de justicia, cada uno de los cuales 

se refiere a percepciones de equidad en un conjunto específico de contextos de trabajo: justicia distributiva, 

justicia procesal y justicia interaccional (a veces desglosada en justicia informacional y justicia 

interpersonal)  (Bouazzaoui et al., 2020). 

2. Capital Psicológico  

Para entender el origen del término Capital Psicológico, o mejor conocido como CaPsi, debemos tomar 

como referencia al Comportamiento Organizacional Positivo, el cual se define como el estudio y la 

aplicación de las capacidades psicológicas y las fortalezas que pueden ser medidas, desarrolladas y 

gestionadas eficazmente para mejorar el rendimiento en los lugares de trabajo hoy en día, surgiendo como 

un nuevo enfoque en la gestión y administración de los recursos humanos, originado desde la referencia de 

la Psicología Positiva (Kaur, 2016). 

El capital psicológico (CaPsi) se define como el estado de desarrollo psicológico positivo de un 

individuo, caracterizado por: (1) tener confianza (autoeficacia) para asumir y hacer el esfuerzo necesario 

para tener éxito en tareas desafiantes; (2) hacer una atribución positiva (optimismo) sobre el éxito ahora y 

en el futuro; (3) perseverar hacia las metas y, cuando sea necesario, reorientar los caminos hacia las metas 

(esperanza) para tener éxito; y (4) cuando se ve acosado por problemas y adversidad, sosteniéndose y 

recuperándose e incluso más allá (resiliencia) para lograr el éxito (Nafei, 2015). Luthans y sus colegas 

desarrollaron el concepto de CaPsi y lo definieron como el estado de desarrollo psicológico positivo de un 

individuo caracterizado por la autoeficacia, la esperanza, el optimismo y la resiliencia (Kappagoda, 2017) 

En esencia, capital psicológico representa la valoración positiva de las circunstancias y la probabilidad 

de éxito de un individuo basada en el esfuerzo motivado y la perseverancia. Se ha demostrado que afecta 

una variedad de resultados en el lugar de trabajo, como el desempeño laboral (Chen, 2020). CaPsi tiene una 

relación positiva y única con el campo del Comportamiento Organizacional porque se basa en la teoría y la 

investigación, es medible, similar a un estado o abierto al desarrollo, y se relaciona con resultados laborales 

positivos (Bayona y Guevara, 2019). CaPsi, así como cada uno de sus recursos constituyentes, ha sido 

considerado como un estado en la literatura psicológica positiva. 

3. Satisfacción laboral 

La satisfacción laboral es la actitud laboral más investigada, así como una de las materias más 

investigadas en Psicología Industrial / Organizacional. La satisfacción laboral ha sido un tema popular para 

los investigadores en una amplia área de campos, que incluyen; psicología industrial, negocios y educación 

superior, administración pública, porque tiene una asociación positiva con la satisfacción con la vida 
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(Torres-Salazar y Moreta-Herrera, 2020), el desempeño laboral, el compromiso organizacional, la 

participación laboral, la salud física y mental (Pujol y Dabos, 2018; Moreta-Herrera, Lara-Salazar,  

Camacho-Bonilla y Sánchez-Guevara, 2019). Sin embargo, afecta negativamente el absentismo, la rotación, 

los problemas laborales, las quejas laborales. Robbins y Judge en el año 2007 definen la satisfacción laboral 

como una medida subjetiva de las actitudes del trabajador, es decir, la actitud general de un individuo hacia 

su trabajo (Rosales et al., 2017). Un empleado con alta satisfacción laboral tiene actitudes positivas hacia 

su trabajo y un empleado con alta insatisfacción laboral tiene actitudes negativas hacia su trabajo. 

Las empresas también deben considerar el desarrollo profesional como una nueva clave para retener a 

sus empleados, especialmente porque en los próximos 10 años, los millennials representarán la mayor parte 

de la fuerza laboral. El desarrollo profesional es el proceso continuo de aprendizaje, desarrollo y avance 

hacia las metas de uno (Cóndor et al., 2018). Además, el desarrollo profesional tiene sus propias ventajas, 

una de las cuales es el hecho de que reduce la rotación y aumenta la motivación de los empleados. 

El desarrollo profesional contiene un esfuerzo estructurado, digno y deliberado para lograr un estado de 

igualdad entre los objetivos y estrategias de la organización y las metas profesionales del empleado, así 

como el progreso que busca. La preparación profesional adecuada y la supervisión de la carrera conducirán 

a los mejores resultados del desarrollo profesional. McDaniels y Gysbers mencionan que el desarrollo 

profesional es la colección de factores mentales, sociológicos, informativos, corporales, financieros y no 

planificados que se comparten para formar la carrera de cualquier empleado objetivo (Salamanca, 2015). 

El desarrollo profesional depende de la decisión de la organización de transferir a los empleados de su 

trabajo tradicional y las tareas que les son comunes a un trabajo más desafiante que se enriquece con 

iniciativas de autodesarrollo y eficacia organizacional. 

La satisfacción laboral tiene un vínculo directo con las recompensas, para eso se menciona la teoría de 

la expectativa y su relación entre la expectativa - recompensa dentro del ámbito empresarial (Chiang et al., 

2018). La organización debe recompensar el desempeño de sus empleados de manera ascendente 

proporcionalmente, es así como se evidencia que la teoría de las motivaciones influye en la satisfacción de 

los empleados en una organización. La teoría de la expectativa nace de las principales teorías 

motivacionales, como un factor motivacional aporta a la satisfacción laboral (Guevara y Godoy, 2018). 

Para comprender el punto central que es la satisfacción laboral, es importante mencionar al desarrollo 

organizacional, ya que de esta forma se comprenderá de mejor manera lo que engloba a la satisfacción 

laboral. El objetivo principal del desarrollo organizacional, es mejorar los procesos entre organización y 

empleados (Bastardo, 2014). Dichos procesos aportan a que la cultura de la institución sea ordenada y con 

valores. Para comprender directamente la satisfacción laboral, amplias son las definiciones fundamentadas 

desde diversas perspectivas de varios autores, con la finalidad de tener conocimientos desde otros puntos 

de vista. Además, se puede identificar como un sentimiento de agrado positivo que una persona experimenta 

dentro del ámbito organizativo.  

Desde la perspectiva de estos autores se considera que la satisfacción laboral va direccionada 

directamente a la calidad de vida laboral, generada por aspectos tanto internos como externos de la 

organización, es así como la satisfacción laboral puede determinar si una persona posee sentimientos 

positivos o negativos hacia su lugar de trabajo. El estudio realizado por Ali (2010) se centró en examinar 

la relación entre la justicia organizacional abarcada por tres componentes: (justicia distributiva, justicia 

procesal y justicia interaccional) y la satisfacción laboral con la percepción del equipo de trabajo sobre la 

justicia en la organización. El estudio investigó la relación de estas medidas de justicia en el entorno 

jordano. Los datos fueron recolectados mediante la distribución de cuestionarios entre 229 empleados de 
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varias empresas industriales. Los hallazgos sugirieron que existe una asociación positiva entre la justicia 

organizacional y satisfacción laboral.   

Salanova, Llorens y Martínez (2016), describieron la investigación realizada por el equipo de 

investigación WANT por medio del modelo HERO con la finalidad de evaluar el desarrollo personal y 

grupal de las organizaciones, como resultado de la investigación se determinó que las organizaciones que 

tiene como prioridad la optimización de recursos para sus empleados obtiene equipos de trabajo más 

saludables muy aparte del desempeño que posean en la institución donde laboran. Con una misma opinión 

Arnold, Daantje y Rodríguez (2012) en su investigación sobre la salud ocupacional positiva, analiza y 

describe los hallazgos empíricos desde conceptos básicos hasta términos en los diversos enfoques del 

bienestar de la salud laboral dentro de la organización, como resultado se menciona que se debe realizar 

más investigación en el enfoque organizacional con un modelo positivo.  

Lupano et al., (2017) emplearon un protocolo que evidencie aspectos positivos y negativos que asocian 

a una organización, donde se identificaron diferentes perfiles con variables individuales, organizaciones y 

de resultado. El perfil más destacado mostro relaciones entre las características positivas y altos niveles de 

satisfacción laboral y el desempeño tanto individual como en la organización. Otro estudio similar realizado 

por Lupano y Castro (2016) se enfocó en la base del surgimiento de la psicología organizacional positiva, 

consideraron desde sus antecedentes hasta posibles estudios a futuro y como resultado se determinó que la 

psicología positiva integraría al resto de disciplinas en la psicología.  

En este estudio, CaPsi y la satisfacción laboral se relacionaron con las facetas de salud y justicia 

organizacional. Las percepciones de justicia distributiva e interpersonal facilitan su CaPsi y su satisfacción 

laboral. Estos resultados representan una importante adición a la literatura sobre justicia organizacional y 

su relación con CaPsi. También incluyeron las dimensiones de justicia interpersonal e informacional (Viseu 

et al., 2015). Como muestran nuestros resultados, las percepciones sobre la justicia interpersonal pueden 

ser un recurso clave para facilitar CaPsi en las organizaciones. 

Parthi & Gupta (2016)  proporcionaron evidencia convincente de las relaciones sólidas y significativas 

que CaPsi exhibe con actitudes de empleados deseables (es decir, satisfacción, compromiso y bienestar 

psicológico) e indeseables (es decir, cinismo, intenciones de rotación, estrés y ansiedad), así como con 

actitudes tanto positivas como comportamientos negativos (es decir, comportamientos de ciudadanía 

organizacional y desviación) y con el desempeño de los empleados. Numerosos estudios han validado la 

importancia de CaPsi en el lugar de trabajo. Se ha demostrado que CaPsi es un poderoso predictor de la 

satisfacción laboral, el compromiso organizacional, desempeño laboral y desempeño creativo. Este estudio 

tiene limitaciones, los datos recopilados en un solo momento limitan la inferencia de relaciones causales. 

Las investigaciones futuras podrían intentar evitar este problema recopilando datos de diferentes fuentes o 

utilizando diseños longitudinales. Estos hallazgos son relevantes, ya que están integrados en un sistema 

nacional, como aspectos económicos, sociales, tecnológicos y legales que pueden diferir de un país a otro. 

La satisfacción laboral es fundamental para una alta productividad, motivación y baja rotación de 

empleados. Los gerentes enfrentan el desafío de encontrar formas de aumentar la satisfacción laboral para 

que sus negocios sigan siendo competitivos. Una economía global de consumidores discriminatorios ha 

impuesto exigencias a los empleadores nunca antes vistas (Rojo et al., 2018). Los gerentes enfrentan los 

desafíos de mantener la productividad y la rentabilidad, así como mantener a su fuerza laboral 

comprometida y satisfecha con sus trabajos. 

Los gerentes de la organización tienen la responsabilidad de crear un alto nivel de satisfacción laboral, 

el objetivo del liderazgo debe ser mejorar el rendimiento del hombre y la máquina, mejorar la calidad, 
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aumentar la producción y, al mismo tiempo, llevar el orgullo de la mano de obra a la gente. Un entorno 

motivador es aquel que da a los trabajadores un sentido de orgullo por lo que hacen (Sánchez y García, 

2017). Para mostrarles a los investigadores y gerentes cómo construir un ambiente de trabajo más 

productivo, se ha creado un proceso de cinco pasos llamado sistema PRIDE. Los gerentes pueden mejorar 

la motivación dentro de sus organizaciones siguiendo el proceso estabrecido en la figura 2.  

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2. Sistema PRIDE de satisfacción laboral 

Autoría propia 

CONCLUSIONES 

 

La satisfacción laboral se considera como la cantidad o grado de gratificación y satisfacción que un 

empleado fomenta hacia su trabajo en general, teniendo en cuenta en esa ecuación su satisfacción con el 

trabajo en sí, los compañeros en el trabajo, los supervisores y las políticas en trabajo. Varios estudios de 

investigación han destacado la importancia de centrarse en el tema de la satisfacción laboral de los 

empleados, ya que desempeña un papel fundamental en el éxito o la desaparición general de la empresa. 

Además, la importancia de la satisfacción laboral de los empleados se ha enfatizado ampliamente en la 

literatura debido a su efecto positivo en el desempeño laboral. 

Los hallazgos de este estudio coincidieron con la literatura sobre satisfacción laboral y justicia 

organizacional. Además, el resultado sugiere que cuanto mayor es la percepción de equidad en la 

organización, mayor es el sentimiento de satisfacción laboral. Nuestra revisión arroja luz sobre una serie 

de cuestiones relacionadas con la justicia para la práctica. Primero, las organizaciones pueden prevenir 

resultados relacionales negativos promulgando prácticas justas y asegurando que su comprensión de los 

problemas de justicia esté alineada con las percepciones de los directivos o socios. No estar en la misma 

dirección puede crear malentendidos y generar tensiones en la relación.  

En segundo lugar, los gerentes deben comprender la justicia tanto a nivel individual como también el 

clima de justicia a nivel de organización. Finalmente, los gerentes deben considerar las tendencias y las 

historias de los encuentros con la justicia. En particular, también identificar las características de los eventos 

para disminuir la ocurrencia de eventos destructivos y diseñar enfoques de resolución apropiados en caso 

de que ocurran. Además, conscientes de cómo sus contrapartes están reaccionando a las experiencias en 

curso a lo largo del tiempo, los gerentes deben evitar el deterioro de la percepción de la justicia, si una 

organización asociada cree que se la trata injustamente, las organizaciones deben desplegar recursos para 

demostrar que están mejorando su comportamiento de justicia hacia una tendencia positiva. 

De acuerdo con la evidencia teórica y empírica, se puede concluir que CaPsi es un constructo central de 

segundo orden. CaPsi va más allá del capital humano (lo que sabes) y social (a quién conoces), y se 
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2. Recompensa y 
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3. Involucrar y 
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4. Desarrolle las 
habilidades y el 
potencial de su 
fuerza laboral

5. Evaluar y medir 
la satisfacción 

laboral



Justicia organizacional y capital psicológico 

25 

 

 

 
 

preocupa más directamente por quién eres y, lo que es más importante, en quién te estás convirtiendo, el 

Yo real para convertirse en la mejor versión posible. 

Desde el inicio del concepto de CaPsi, hasta el momento actual, todos los investigadores han utilizado 

la misma definición, la autoeficacia es la confianza de las personas para realizar el esfuerzo necesario para 

tener éxito en tareas desafiantes. La excelencia es la perseverancia hacia las metas y, si es necesario, la 

capacidad de reorientar los caminos hacia las metas. El optimismo es una atribución positiva que una 

persona tiene para triunfar ahora y en el futuro. La resiliencia es la capacidad de una persona para 

recuperarse rápidamente de un revés o una adversidad. 

Aunque el concepto de satisfacción laboral se ha establecido desde hace mucho tiempo, el concepto de 

CaPsi surgió muy recientemente. Después del desarrollo de CaPsi, pocos investigadores han investigado su 

impacto en diferentes actitudes y resultados laborales. Según la evidencia empírica, CaPsi se ha 

correlacionado positivamente con la satisfacción laboral y la correlación entre CaPsi y la satisfacción 

laboral es más fuerte que la correlación entre el constructo individual de CaPsi y la satisfacción laboral. Se 

recomienda que se profundice en la aplicación de justicia organizacional en estudios longitudinales, 

aplicados en las pequeñas y medianas empresas, dado que en el Ecuador existe bastante descuido en este 

tema por la naturaleza misma a veces de un emprendedor o de una pequeña empresa que maneja poco 

personal y por lo mismo trabajar en el área de talento humano se torna costoso y poco accesible. 
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