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Introducción

Estudios realizados en la 
satisfacción del empleado se 
centran principalmente en las 
motivaciones y actitudes que 
impulsan a un empleado a 
cumplir con sus objetivos per-
sonales o profesionales. 
Rahman (2014), menciona que 
el éxito de una organización 
depende de su mano de obra 
calif icada y experimentada, 
por lo que a las organizaciones 
les interesa saber de qué mane-
ra pueden ayudar a sus em-
pleados a sentirse satisfechos 
en su trabajo para alcanzar las 
metas organizacionales al cum-
plir satisfactoriamente con las 
actividades laborales. 

La psicología laboral consis-
te en estudiar la conducta la-
boral de los empleados al enfo-
carse en el desarrollo de sus 
actividades laborales (Cantú-
Mata y Torres-Castillo, 2020). 

Este término es la manifesta-
ción del comportamiento de 
acuerdo a la percepción de su 
entorno. Al estudiar la conduc-
ta del empleado, ésta se puede 
manifestar de una u otra mane-
ra: positiva o negativa. En el 
sentido conductual negativo, el 
empleado se siente insatisfecho, 
en cambio, en el sentido con-
ductual positivo, el empleado 
se siente satisfecho. Schultz 
(1991) menciona que la satis-
facción laboral es una disposi-
ción psicológica en la que in-
terviene la actitud para realizar 
sus actividades laborales. Por 
otro lado, Salgado et al. (1996) 
mencionan que la insatisfacción 
laboral es una respuesta emo-
cional negativa hacia las res-
ponsabilidades laborales lo que 
t rae como consecuencia un 
empleado negligente, agresivo, 
con abandono de su lugar de 
trabajo y sin compromiso por 
cumplir con sus actividades 

laborales (Mansilla-Izquierdo et 
al., 2010). 

Taylor (1911) afirmaba que lo 
más importante para lograr la 
satisfacción del empleado es la 
remuneración económica, sin 
embargo, Herzberg (1959) en su 
teoría de la motivación e higie-
ne consideraba a la superación 
personal como lo más impor-
tante para determinar la satis-
facción o insatisfacción laboral. 
En la motivación se tomó en 
cuenta aquellas características 
que una persona puede alcanzar 
de acuerdo a su capacidad de 
cumplir con sus objetivos, 
mientras que la higiene repre-
senta aquellos indicadores que 
están definidos por su entorno. 
De acuerdo a Madero-Gómez 
(2019), el entorno está com-
puesto por lugar de trabajo, 
políticas empresariales, supervi-
sión, relaciones interpersonales, 
seguridad en el trabajo, remu-
neración y ambiente laboral, 

estos factores se presentan 
cuando existe insatisfacción 
laboral. De acuerdo a Salgado 
et al. (1996), el salario es la 
fuente principal de insatisfac-
ción laboral, para Lambert et 
al. (2001) de existir un mal 
ambiente laboral causaría insa-
tisfacción, por el contrario, un 
buen ambiente laboral aumen-
taría la satisfacción, mientras 
que Kumar (2016) menciona 
que los factores que causan 
insatisfacción son: sueldos ba-
jos, bajas compensaciones, ma-
las condiciones de trabajo, fal-
ta de promociones, mala oferta 
de beneficios y falta de seguri-
dad laboral. 

Locke (1969) menciona que 
la satisfacción e insatisfacción 
laboral son una función de la 
relación percibida entre lo que 
se quiere y lo que se obtiene 
del trabajo. Ante esto, se iden-
tifica el ambiente laboral de 
una organización que se 

mica y la motivación, abordando el enfoque cuantitativo con 
diseño no experimental, transeccional, con recolección de 
datos por medio de un instrumento de medición aplicado a 
2125 participantes. Se aplicaron diversas técnicas estadísti-
cas, se logra el ajuste del modelo y se comprueba que las 
variables relacionadas a la satisfacción laboral no son sig-
nificativas.

RESUMEN

Entre los estudios de la psicología laboral, las organiza-
ciones, centrándose en el desarrollo de las actividades de 
los empleados, se interesan en conocer su conducta laboral 
con la finalidad de ser más eficientes para cumplir con sus 
objetivos y mantenerse en competencia. Por lo tanto, se pre-
tende analizar la satisfacción-insatisfacción laboral median-
te la evaluación del ambiente laboral, la percepción econó-
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SUMMARY

addressing the quantitative approach with a non-experimental, 
transactional design, with data collection through a measure-
ment instrument applied to 2125 participants. Various statisti-
cal techniques were applied, the adjustment of the model was 
achieved and it was verified that the variables related to job 
satisfaction are not significant.

Among the occupational psychology studies, organizations 
focusing on the development of employee activities, are inter-
ested in knowing their work behavior in order to be more effi-
cient to meet their objectives and stay competitive. Therefore, it 
is intended to analyze job satisfaction – dissatisfaction through 
the work environment, economic perception and motivation, 

refiere al resultado del com-
portamiento entre empleados y 
funciones laborales. De acuer-
do a Rada (2004), el ambiente 
laboral se define como la in-
terpretación o percepción que 
tiene un empleado hacia sus 
actividades laborales en una 
organización y representa un 
patrón de características en 
relación a la calidad del entor-
no de un empleado lo que in-
fluye directamente en sus ac-
titudes, y que, a su vez, tiene 
relación con la insatisfacción 
laboral (Carazas, 2006). Los 
administradores deben anali-
zar y diagnosticar el ambiente 
laboral de la organización 
para evaluar la fuente de con-
f licto, estrés o insatisfacción 
que contribuyen al desarrollo 
de actitudes negativas frente a 
la organización, debido a que 
produce una baja en la ef i-
ciencia organizacional 
(Carazas, 2006), en conse-
cuencia, la interacción entre 
los empleados y los respecti-
vos grupos de trabajo se adap-
tan a la estructura y procesos 
organizacionales para crear un 

ambiente en el que se cum-
plen con los objetivos tanto de 
la organización como perso-
nal. Entre las molestias identi-
ficadas destaca la imposición 
de las jerarquías superiores 
hacia las inferiores, es decir, 
el puesto de trabajo influye en 
la percepción del ambiente 
laboral y está conformado por 
los siguientes indicadores: au-
tonomía, conf licto, coopera-
ción, relaciones sociales, re-
muneración, rendimiento, mo-
tivación, estatus social, entre 
otros (Helleriegel et al., 1999). 
Por otra parte, entre los facto-
res adicionales que determinan 
la insatisfacción laboral se 
consideran salario, ambiente y 
organización (Carazas, 2006).

Por lo tanto, partiendo de la 
siguiente pregunta de investi-
gación: ¿Cuál es el grado de 
insatisfacción de los emplea-
dos en el trabajo?, se pretende 
tomar decisiones para conver-
tir la insatisfacción en satis-
facción en el trabajo. Para res-
ponder a esta interrogante, se 
plantea como objet ivo: 
Desarrollar un modelo para 

medir la satisfacción - insatis-
facción laboral en una organi-
zación sin fines de lucro.

Método

El estudio se lleva a cabo 
en una organización pública 
de servicios sin fines de lucro, 
con la finalidad de  conocer 
cuáles son las causas por las 
que,en principio, los emplea-
dos no cumplen a tiempo con 
las metas propuestas de la 
empresa. El presente estudio 
de tipo exploratorio abordó un 
enfoque cuantitativo con dise-
ño no experimental, transec-
cional, con recolección de da-
tos por medio de un instru-
mento de medición con pre-
guntas relacionadas a la satis-
facción del empleado en el 
t rabajo. El inst rumento de 
medida se distribuyó directa-
mente a cada empleado y una 
vez completado, se entregó al 
departamento de recursos hu-
manos para la respectiva cap-
tura de información. El instru-
mento de medida se adaptó de 
acuerdo a la teoría consultada 

del instrumento elaborado por 
Schmidt (2004). Además se 
basó en el reglamento y los 
procesos operativos y adminis-
trativos de la empresa; está 
codificado bajo una escala con 
puntuaciones de 1 a 5 siendo: 
1= totalmente en desacuerdo, 
2= en desacuerdo, 3= ni de 
acuerdo, ni en desacuerdo, 4= 
de acuerdo y 5= totalmente de 
acuerdo.

El estudio se aplicó en el 
estado de Nuevo León, 
México con una muestra de 
2125 participantes cuya pro-
porción de género corresponde 
a 72,61% hombres y 27,39% 
mujeres. En relación a la edad 
de los empleados, el 19,01% 
es menor de 25 años, 39,44% 
con edades comprendidas en-
tre los 26 a 35 años; 27,01% 
ent re los 36 a 45 años; 
13,51% ente 46 a 55 años y el 
1,04% mayores a 55 años de 
edad. Respecto a la antigüe-
dad laboral, la muestra exhibe 
32,61% menos de 5 años, 
46,45 % entre 6 y 20 años y 
20,94 % con más de 20 años 
de antigüedad (Tabla I).

INSATISFAÇÃO NO TRABALHO EM UMA ORGANIZAÇÃO SEM FINS LUCRATIVOS
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RESUMO

percepção econômica e da motivação, usando uma aborda-
gem quantitativa com um desenho não experimental e trans-
versal, com coleta de dados por meio de um instrumento de 
medição aplicado a 2125 participantes. Foram aplicadas vá-
rias técnicas estatísticas, o modelo foi ajustado e constatou-
-se que as variáveis relacionadas à satisfação no trabalho 
não eram significativas.

Entre os estudos de psicologia do trabalho, as organiza-
ções, com foco no desenvolvimento das atividades dos fun-
cionários, estão interessadas em conhecer seu comportamen-
to no trabalho com o objetivo de serem mais eficientes para 
atingir seus objetivos e permanecerem competitivas. Por-
tanto, o objetivo é analisar a satisfação e a insatisfação no 
trabalho por meio da avaliação do ambiente de trabalho, da 
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Hipótesis

La propuesta inicial del estu-
dio estaba integrada por 20 
preguntas formando grupos de 
variables, sin embargo, al rea-
lizar el ajuste del modelo por 
análisis factorial confirmatorio, 
se redujo a un total de 13 pre-
guntas distribuidas en 3 varia-
bles independientes y 1 varia-
ble dependiente como se mues-
tra en el modelo gráf ico 
(Figura 1).

Con la finalidad de interpre-
tar la relación del modelo grá-
fico, se proponen las siguien-
tes hipótesis: H1: Ambiente de 
trabajo (X1) tiene relación sig-
nificativa con la Satisfacción 
laboral (Y); H2: Percepción 
económica (X2) tiene relación 
signif icativa con la 
Satisfacción laboral (Y) y H3: 
Motivación (X3) tiene relación 
signif icativa con la 
Satisfacción laboral (Y).

Análisis de Resultados

Para validar el modelo es-
tructural, se utilizaron los si-
guientes criterios:
Confiabilidad. Se refiere a la 
correlación interna o confiabi-
lidad de un conjunto de 

indicadores observables para 
medir una variable que no es 
observable o medida directa-
mente utilizando Alpha de 
Cronbach. De acuerdo a Hair 
et al. (2011), el resultado para 
una investigación de tipo ex-
ploratorio tiene como límite 
inferior aceptable 0,6. Los re-
sultados indican que son acep-
tables para cada una de las 

variables de estudio. Por lo 
tanto, se cumple con el criterio 
de confiabilidad.
Validez de contenido. Permite 
evaluar cada variable latente 
y comprobar su respectivo 
agrupamiento. El análisis se 
realiza en dos partes, la pri-
mera parte se realiza con la 
medida de adecuación mues-
tral Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO), esta prueba indica 
que los factores analizados 
son candidatos a ser agrupa-
dos y formar una variable 
(Kaiser, 1974). La segunda 
parte se realiza para definir si 
el análisis es apropiado utili-
zando la prueba de esferici-
dad de Bartlett. Esta prueba 
indica que la prueba es signi-
ficativa o no mediante el p – 
valor (Sig.) del análisis reali-
zado comparando este resulta-
do con el valor de significan-
cia del nivel de confianza, 
que en este caso se utiliza al 
95% que corresponde a 0,05. 
El resultado obtenido en 
KMO es superior a 0,600 en 
cada variable e indica que la 
primera parte es aceptable y, 
la segunda parte con la prue-
ba de esfericidad de Bartlett 
es significativa.
Varianza extraída media 
(Average Variance Extracted, 
AVE, por sus siglas en inglés). 
Se refiere a la cantidad prome-
dio de variación que una va-
riable latente es explicada por 
las variables observables en 
relación a su teoría (Farrell, 
2010). Valores superiores a 0,5 
son aceptables (Hair et al., 
2011). De acuerdo a los resul-
tados obtenidos los valores son 
superiores a 0,5 por lo tanto, 
se cumple con el criterio de 
validez convergente (Farrell, 
2010; Hair et al., 2011), la 
cual consiste en evaluar si un 
conjunto de indicadores mide 
realmente un constructo deter-
minado y no se está midiendo 
un concepto distinto (Fornell y 
Larcker, 1981).
Análisis de multicolinealidad. 
Se muestran los valores corres-
pondientes a cada una de las 
variables latentes en su respec-
tivo análisis con la variable 
dependiente, el factor de infla-
ción de la varianza (FIV) 
muestra valores por debajo de 
4 en consecuencia no hay pre-
sencia de colinealidad entre las 
variables latentes (Tabla II).
Validez discriminante. Es la 
comprobación de un construc-
to que mide un concepto dis-
tinto de otros constructos. 
Utilizando el método Fornell 
– Larcker, que consiste en ob-
tener la raíz cuadrada del AVE 
y comparar el valor por 

TABLA I 
INSTRUMENTO DE MEDIDA

Variables Código Indicadores (preguntas del cuestionario)

Ambiente             
laboral (X1)

v5 Me siento orgulloso por una imagen positiva hacia mi persona.
v6 La limpieza de los sanitarios es la adecuada.
v7 Me siento satisfecho con las relaciones que llevo con mis com-

pañeros del centro de trabajo.

Percepción          
económica (X2)

v13 La remuneración que obtengo es la adecuada de acuerdo a las 
funciones que realizo.

v16 Los beneficios que la empresa proporciona son los adecuados 
(fondos de ahorro, vacaciones, etc.).

v17 La calidad en la integración de la nómina y pago de mis sala-
rios y prestaciones es adecuada.

Motivación          
(X3)

v2 Cuento con la capacitación suficiente y adecuada para desempe-
ñar mis actividades laborales.

v18 Cumplo a tiempo con mis actividades laborales para alcanzar los 
objetivos de la organización.

v19 Tengo a mi alcance oportunidades de ascenso y desarrollo profe-
sional y personal en la empresa.

v20 El otorgamiento de incentivos de desempeño individual, se reali-
za con imparcialidad y transparencia.

Satisfacción           
laboral (Y)

v11 La equidad entre salario y actividades laborales es el adecuado.
v14 Me siento satisfecho con el horario laboral que desempeño en la 

organización. 
v15 Me siento satisfecho con la estabilidad laboral que tengo en mi 

trabajo.

Figura 1. Modelo gráfico. Fuente: Elaboración propia con AMOS.
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del 95% que corresponde a 
1,96. Como se puede observar 
en la Tabla VI, ninguna varia-
ble es significativa.

Conclusiones

Al cumplir con el objetivo 
de investigación: Desarrollar 
un modelo para medir la satis-
facción - insatisfacción laboral 
en una organización sin fines 
de lucro, se contesta la pregun-
ta de investigación: ¿Cuál es el 
grado de satisfacción de los 
empleados en el trabajo?, me-
diante las hipótesis planteadas. 
Las 3 variables relacionadas a 
la Satisfacción laboral (Y), no 
han sido significativas, esto 
indica que en la organización 
donde se realizó el estudio, de 
acuerdo a su percepción, los 
empleados no se sienten satis-
fechos en relación a: el am-
biente laboral (X1), se tomó en 
cuenta indicadores de imagen, 
limpieza y relación interperso-
nal. Estos indicadores reflejan 
que las personas alrededor se 
sienten en conflicto unas con 

otras. Los indicadores están 
orientados en como los em-
pleados consideran que los de-
más los perciben de acuerdo a 
su trato y comportamiento, por 
lo tanto, se recomienda profun-
dizar sobre el ambiente laboral 
integrando indicadores relacio-
nados a como un empleado 

constructo con el valor de las 
correlaciones entre cada varia-
ble. Al realizar dicha compa-
ración, se comprueba que la 
raíz cuadrada del AVE es su-
perior. Por tanto, se cumple 
con la validez discriminante 
(Tabla III).
En el ajuste del modelo se 
utilizó el método máxima ve-
rosimilitud obteniendo una χ2 
que no es significativa al 
95%, lo que implica que no 
hay diferencias entre la matriz 
de datos y la matriz estimada; 
el resto de los índices: Índice 
de ajuste χ2/GL (CMIN/GL), 
Índice de la raíz cuadrada me-
dia del error de aproximación 
(RMSEA), Raíz cuadrada me-
dia del error estandarizada 
(SRMR), Índice de bondad de 
ajuste (GFI), Índice de bon-
dad de ajuste ajustado 
(AGFI), Índice de ajuste nor-
malizado (NFI) e Índice de 
ajuste comparativo (CFI), 
cumplen con el ajuste del 

modelo (Levy y Varela, 2006) 
(Tabla IV).
Covarianza. El análisis es rea-
lizado para determinar, en sen-
tido positivo o negativo, la 

relación entre dos variables. 
Como se puede observar, exis-
te relación en cada par de va-
riables en sentido positivo 
(Tabla V).

Comprobación de la 
Hipótesis

En esta prueba se identifican 
cuáles son los constructos sig-
nificativos mediante la compa-
ración de la ratio crítica (CR) 
con el valor estandarizado 
(VE) del nivel de confianza 

TABLA II
CRITERIOS DE CALIDAD

AVE Alpha de 
Cronbach KMO - Sig. FIV Elementos

X1 0,696 0,781 0,695 – 0,000 2,246 3
X2 0,651 0,730 0,656 – 0,000 2,592 3
X3 0,728 0,872 0,758 – 0,000 2,947 4
Y 0,651 0,733 0,681– 0,000 - 3

TABLA IV
ÍNDICES DE BONDAD DE AJUSTE

Índice χ2 p CMIN/GL RMSEA SRMR GFI AGFI NFI CFI
Resultado 80.509 0.000 2.3 0.025 0.013 0.994 0.985 0.995 0.997
Criterio - - > 1 < 3 < 0.05 < 0.05 > 0.9 > 0.9 > 0.9 > 0.95

TABLA V
COVARIANZAS

Estimado CR VE
X1 <--> X2 0,103 19,543
X1 <--> X3 0,084 21,139 1,96
X2 <--> X3 0,073 18,416

TABLA VI
COMPROBACIÓN DE LA HIPÓTESIS

Relación causal CR VE Hipótesis
H1: X1 -> Y    1,426   0,300 H1: Rechazada
H2: X2 -> Y   16,042   0,303 1,96 H2: Rechazada
H3: X3 -> Y - 20,887 - 0,288 H3: Rechazada

TABLA III
VALIDEZ DISCRIMINANTE

X1 X2 X3 Y
X1 0,834
X2 0,673 0,807
X3 0,734 0,773 0,853
Y 0,547 0,652 0,592 0,807
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trata a los demás y cómo se 
comporta en el lugar de traba-
jo; percepción económica (X2), 
se tomó en cuenta indicadores 
de remuneración económica, 
beneficios y prestaciones otor-
gadas. De acuerdo a estos indi-
cadores se percibe que los em-
pleados no se sienten satisfe-
chos debido a que las activida-
des laborales realizadas no se 
recibe económicamente lo sufi-
ciente, por lo tanto, se reco-
mienda integrar, además de los 
indicadores mencionados, indi-
cadores orientados a estímulos 
y premios económicos, además 
de indicadores de gastos perso-
nales y realizar un análisis con 
la satisfacción para observar su 
comportamiento; por último, 
motivación (X3), se tomó en 
cuenta indicadores de capacita-
ción, cumplimiento a tiempo 
de funciones, oportunidades de 
crecimiento e incentivos. Los 
empleados no se sienten moti-
vados debido a que consideran 
que la organización toma de-
cisiones que les afecta en su 
desempeño y crecimiento pro-
fesional. Los empleados quie-
ren crecer en la organización 
y desean ser tomados en 
cuenta, por lo tanto, se reco-
mienda integrar un programa 
de apoyo y crecimiento para 
obtener opor tunidades que 

cumplan con los objet ivos 
personales y profesionales de 
los empleados. 

La inclusión de las recomen-
daciones propuestas (integra-
ción de nuevas variables) per-
mitirá identificar cuáles son 
las áreas de oportunidad en la 
empresa y tomar decisiones 
con la finalidad de mejorar la 
eficiencia de los empleados y 
cumplir con las metas de la 
organización sin recur r ir a 
destituir de las funciones labo-
rales a los empleados.
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