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Hoy en día las empresas otorgan gran importancia a
la imagen que reflejan en la sociedad, y en el afán de
crear la visión de socialmente responsables, que ofrez-
can a sus empleados beneficios que ayuden a incre-
mentar su satisfacción, su desarrollo tanto laboral
como personal y aportar en gran medida al fortale-
cimiento de principios en beneficio de la sociedad,
están en constante labor de mejorar procesos para
brindar un clima laboral adecuado.1,2

Los diversos temas que se revisarán en la presen-
te investigación son de interés en el proceso acadé-
mico y laboral, debido principalmente a la relación
entre procesos de gestión y satisfacción de los em-
pleados; sin embargo, a otras variables relacionadas
con el ambiente de trabajo es necesario integrarlas
en este estudio, ya que en su conjunto se convierten
en factores diferenciadores para las empresas y las
distinguen de otras, por ser consideradas casi úni-
cas, que con el paso del tiempo se van convirtiendo
en parte de la cultura misma. Además, perduran con
el paso del tiempo e influyen y determinan en cierta
forma la conducta de las personas de dicha organi-
zación.

El presente trabajo tiene como finalidad identi-
ficar los aspectos relacionados con el ambiente de
trabajo: la comunicación, el involucramiento, el apo-
yo organizacional percibido, el trato recibido y los
procedimientos justos relacionados con la efectivi-
dad de las compensaciones, y de cierta forma influ-

yen en la satisfacción de las personas al momento
realizar sus actividades en su centro de trabajo.

Revisión de la bibliografía

Se ha demostrado que las prácticas de recursos hu-
manos para muchas empresas son de gran valor,3,4

ya que con éstas se pretende atraer y retener al perso-
nal mejor calificado. Sin embargo, en esta búsque-
da, los procesos de gestión se vuelven un tanto com-
plicados, ya que intervienen múltiples factores que
provocan una variación y vuelven más extenuante
esta tarea.5 Por tal motivo, es necesario conocer los
aspectos del ambiente laboral que pueden atraer y
retener al personal en cuestión de satisfacción y en
la efectividad de las compensaciones.6,7

Efectividad laboral en relación a la retribución

Para dar pie a la definición de efectividad, cabe men-
cionar que es un concepto susceptible a múltiples
interpretaciones, y no todas las empresas ni los au-
tores la definen de igual forma. Sin embargo, en cier-
tas características organizaciones coinciden, como las
métricas o un conjunto de diversos indicadores de
tipo cuantificables.8-10 Partiendo de este punto rela-
cionado con la medición, identificamos que una ca-
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racterística fundamental de la efectividad organiza-
cional es el resultado que se da entre la eficacia y la
eficiencia, es decir, realizar los procesos utilizando al
máximo los recursos en forma y tiempo.11,12

La retribución o compensación financiera no es
un aspecto que hay que considerar para ubicar a una
persona en un puesto de trabajo, sino en pro y en
función del desarrollo del individuo que lo realiza.13

Además, se debe buscar impactar a las organizacio-
nes de manera que tengan argumentos para cambiar
el concepto tradicional de la compensación finan-
ciera en el que los trabajadores mejoren sus ingresos
y trasciendan hacia unas estructuras que permitan
remunerar de acuerdo con las capacidades y habili-
dades de quienes lo desempeñan, es decir, remune-
rar de acuerdo al talento humano, y no por las fun-
ciones realizadas.14-18

La efectividad de los pagos se mide de diversas for-
mas, es decir, de acuerdo al impacto que tiene en la
motivación de la persona,19 así como para mejorar el
desempeño en el puesto de trabajo, en el desarrollo de
competencias y en la carrera laboral del trabajador.20,21

Nos damos cuenta que la efectividad de las com-
pensaciones es una temática relevante para las em-
presas y para los investigadores académicos, pero
desafortunadamente no hay suficiente bibliografía
para hacer análisis comparativos, por lo que es un
área de oportunidad que podemos considerar atrac-
tiva para seguir desarrollando.

Satisfacción laboral

La satisfacción laboral es de gran interés para las
empresas, porque “indica la habilidad de la organi-
zación para satisfacer las necesidades de los trabaja-
dores” y porque “muchas evidencias demuestran que
los trabajadores insatisfechos faltan al trabajo con
más frecuencia y suelen renunciar más, mientras que
los empleados satisfechos gozan de mejor salud y

viven más años”.22  Por lo tanto, los trabajadores es-
tán satisfechos con su trabajo, ya sea porque se sien-
ten bien pagados, bien considerados, porque ascien-
den o aprenden, producen y rinden más. Por el
contrario, los trabajadores que se sienten mal pagados,
mal tratados, realizando tareas monótonas, sin posibi-
lidades de ampliar horizontes de comprensión de su
labor, rinden menos, es decir, son los más improducti-
vos.

Por su parte, la satisfacción y su relación con las
compensaciones es un tema que se ha analizado con-
tinuamente, pues la satisfacción se describe como
un balance de la relación entre el rol que el trabaja-
dor quiere jugar en la empresa y el rol que la empre-
sa le da para desempeñar su trabajo; y la satisfacción
depende de la diferencia que hay entre lo que se de-
sea y lo que se recibe; por lo tanto, se percibe como
la diferencia entre los niveles de aspiración y los re-
sultados obtenidos.23-26

La satisfacción podría definirse como “la actitud
del trabajador frente a su propio trabajo”; dicha ac-
titud está basada en las creencias y valores que el
trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las acti-
tudes son determinadas conjuntamente por las ca-
racterísticas actuales del puesto y por las percepcio-
nes que tiene el trabajador de lo que “deberían ser”.27

Hay también un conjunto de características del
puesto que también influyen en la percepción que la
persona tiene de las condiciones actuales del puesto
de trabajo: la compensación, las condiciones de tra-
bajo, la supervisión, los compañeros, el contenido
del puesto, la seguridad en el empleo y las oportuni-
dades de progreso, y que de alguna manera se ve refle-
jado en el ambiente laboral.28,30,31

Modelo particular de la investigación

A continuación se presenta el modelo particular de
la investigación, en el que se muestra la relación en-
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tre las variables estudiadas. Los siete aspectos, consi-
derados como parte del ambiente de trabajo, están
relacionados con la comunicación interna, el
involucramiento, el apoyo organizacional, el trato
recibido por parte de los superiores y de los compa-
ñeros; finalmente, los procedimientos que se siguen
dentro de la organización y se consideran justos.28

En el modelo, también se considera la inclusión de
la efectividad de las compensaciones y la satisfac-
ción, pues son parte importante de la investigación
(figura 1).

Metodología

El tipo de estudio realizado en la investigación es
correlacional-explicativo, con un diseño (ex post facto)
y un tipo de muestreo no probabilístico con una
muestra por conveniencia, 32, con un total de 792
personas participantes, de las cuales son 417 hom-
bres y 375 mujeres, siendo trabajadores de diversas
empresas del sector manufacturero, ubicadas en la
zona fronteriza del noroeste de México, sin tener en
cuenta alguna otra característica particular, es decir,
únicamente que fueran personas que trabajan.

Ambiente de trabajo

Comunicación

Involucramiento

Apoyo organizacional 
1 y 2

Trato del jefe

Trato de los 
compañeros

Procedimientos justos

Efectividad de la retribución

Satisfacción

Modelo particular de la investigación

Fig 1: Modelo particular de la investigación
Fuente: Elaboración propiaFig. 1. Modelo particular de la investigación.

1. Para el diseño y desarrollo del instrumento de
medida, se consideraron las aportaciones realizadas
por Madero, S., Flores Zambada, R. & Castañeda
Ríos, A. y Cruz Feria, Gerardo,20,28,29 por haber sido
validados y utilizados en otras investigaciones, y son
de interés para este proyecto en particular. Para la
obtención de datos, se aplicó la encuesta elaborada
para este fin, la cual está compuesta por 20 reactivos
tipo Likert, en escala de 1 a 5 puntos, en la que 1
corresponde a estar totalmente en desacuerdo, y 5 es
totalmente de acuerdo, distribuidos de la siguiente
manera: ambiente de trabajo (siete reactivos), efecti-
vidad de los objetivos de la retribución (tres reacti-
vos), satisfacción (tres reactivos) y variables demo-
gráficas (siete reactivos).

Se aplicó es las instalaciones de cada una de las
empresas en el turno diurno, y se realizó con previa
autorización de las autoridades de las organizacio-
nes. Al momento de la aplicación se les señaló a los
participantes que su colaboración sería confidencial
y los resultados se utilizarían únicamente para fines
académicos y de investigación. Las encuestas se apli-
caron de manera individual, y su duración tomó un
tiempo aproximado de 15 a 20 minutos. El sistema
estadístico utilizado para el análisis de la informa-
ción obtenida fue Statical Package for de Social Scien-
ce (SPSS), versión 14.0, así como el NCSS 2007; y
se realizó un análisis factorial exploratorio, con la
finalidad de conocer la confiabilidad del instrumen-
to de medida, un análisis de correlación y de regre-
sión.

Participantes

De las 792 personas que componen la muestra, 53%
pertenece al género masculino, y 47% al género fe-
menino; por otra parte, 57% tiene menos de 30 años
de edad; 60% menos de cinco años de experiencia
laboral, mientras que 78% tiene una antigüedad en
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el puesto menor de cinco años; finalmente, cerca de
50% tiene estudios de carrera profesional.

Análisis y discusión de los resultados

Podemos darnos cuenta de la relevancia de las di-
mensiones de “ambiente de trabajo”, el promedio
nos indica que las personas muestran más preferen-
cias en el trato, ya sea del jefe (4.27), o de los mis-
mos compañeros (4.25) y los procesos de comuni-
cación (4.17).

En lo que respecta a los reactivos relacionados
con la “efectividad de la retribución”, se obtuvo que
las personas perciben que el sistema de pagos que
tienen en la empresa les ayuda a mejorar e incre-
mentar el desempeño de sus actividades de trabajo
(3.80), mientras que los pagos que ayudan a desa-
rrollar competencias laborales muestran un prome-
dio de 3.60.

Asimismo, se procedió a realizar un análisis
factorial exploratorio, con la finalidad de llevar a cabo
la agrupación de los reactivos, y se obtuvieron car-
gas factoriales de 0.67, 0.87 y 0.86, respectivamen-
te. Resultaron estadísticamente aceptables, por lo que
se promediaron los resultados individuales para la
creación del constructo de efectividad de las com-
pensaciones, y se mostró un alfa Cronbach de 0.85.

En lo que respecta a “satisfacción”, también se
realizó un análisis factorial exploratorio en el que las
cargas factoriales fueron 0.70, 0.93 y 0.48, por lo
que se procedió a promediar los resultados indivi-
duales para la creación del constructo de satisfac-
ción, y se mostró un alfa Cronbach de 0.71.

Para las siete variables relacionadas con ambien-
te de trabajo, no se realizó ninguna prueba estadísti-
ca para analizar su posible agrupación, debido a que
se considerarán por separado, para identificar la in-
fluencia que tienen en las otras variables del modelo
(figura 1).

Análisis de los resultados obtenidos en la correla-
ción de las variables de ambiente de trabajo, efecti-
vidad de las compensaciones y satisfacción

Una vez realizada la agrupación de los reactivos,
se analizaron los resultados de la matriz de correla-
ción, y mostraron una relación positiva entre la efec-
tividad de las compensaciones y el apoyo organiza-
cional percibido r(790)=0.28, p<0.001.

Por otra parte, para la satisfacción, las variables
que resultaron con mayor relación entre sí fueron el
trato con los compañeros r(790)=0.35,p<0.001 y el
apoyo organizacional percibido r(790)=0.33,
p<0.001.

Todos los datos observados en la matriz de corre-
lación presentan una relación positiva con niveles
de significancia menor de 0.01. Los resultados obte-
nidos muestran que sí hay relación entre las diversas
variables del modelo de nuestra investigación, des-
tacando lo siguiente:

Los procesos de comunicación abierta y accesi-
ble con los trabajadores de la empresa son un ele-
mento relevante en el fortalecimiento del ambiente
de trabajo. El apoyo organizacional percibido es una
dimensión que engloba todo lo que corresponde al
respaldo que ofrece la empresa para sus empleados.
Destacan las muestras de agradecimiento, el involu-
crar a los colaboradores en las decisiones que de al-
guna manera los afectan y la consideración y valora-
ción como individuos, de acuerdo con sus intereses
particulares.

Impacto de las dimensiones del ambiente laboral
en la efectividad de las compensaciones y la satis-
facción

Con la finalidad de identificar las dimensiones del
ambiente laboral que mayor impacto tienen sobre la
efectividad de las compensaciones, se realizó una
prueba de regresión múltiple, en la cual en el mode-
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lo estimado, los coeficientes de las variables que
mostraron un nivel de significancia menor de 10%
fueron (0.19) para apoyo organizacional percibido-
1; (0.21) para apoyo organizacional percibido-2; fi-
nalmente (-0.14), para el trato con el jefe, además el
modelo muestra un coeficiente de determinación (R2)
de 0.11.

Utilizando como variable dependiente “la satis-
facción”, el modelo estimado muestra que los coefi-
cientes de las variables con un nivel de significancia
menor de 10%, fueron: (0.12) para apoyo organiza-
cional percibido-1, (0.08) para comunicación, (0.10)
en procedimientos justos; finalmente, (0.21) para el
trato con los compañeros; por otra parte, el coefi-
ciente de determinación (R2) es de 0.19.

Como en la mayoría de los trabajos de investiga-
ción hay una diversidad de limitaciones, el presente
trabajo no es la excepción. Entre los principales as-
pectos a tener en cuenta, podemos mencionar el lu-
gar donde se llevó a cabo la investigación, por lo que
es conveniente analizar otras regiones del país, otro
tipo de empresa y otro tipo de personas que partici-
pen en la investigación. Además,  realizamos otros
análisis estadísticos con la información para obtener
una perspectiva probablemente diferente de los re-
sultados encontrados.

Conclusiones

El ambiente de trabajo, la efectividad de la retribu-
ción y la satisfacción laboral definen a una organiza-
ción y la distinguen de otras, por ser consideradas
casi únicas. Además, perduran en el tiempo e influ-
yen y determinan en cierta forma la conducta de las
personas de dicha organización, que con el paso del
tiempo se va creando una cultura propia.5-7

Por ello, uno de los aspectos relevantes que hay
que cuidar en esta época que es el relacionado con el
ambiente laboral, principalmente en el apoyo que la

empresa da a su personal, así como en las estrategias
a seguir, y que de alguna manera el involucramiento
sea un aspecto a considerar.

También es necesario darse cuenta de la necesi-
dad de verificar diferentes métricas, tanto de mane-
ra cuantitativa como cualitativa,33 por eso hay que
considerar la relevancia que tiene la realización de
un diagnóstico para conocer los satisfactores que
logran atraer y retener a las personas en una organi-
zación, ya que  tomar en cuenta las dimensiones del
ambiente de trabajo y darles la debida importancia,
hace que una organización sea un lugar agradable
para trabajar.21

Por otra parte, se confirma que un buen ambien-
te de trabajo se establece básicamente donde hay
confianza en el personal y un buen trato por parte
de los jefes y colaboradores, que de alguna manera,
al relacionarse entre sí, mejoran la rentabilidad y el
clima organizacional de una empresa.34

El gran reto, ahora, para las personas que están al
frente de las empresas, y no necesariamente en el
área de recursos humanos, es contribuir para que los
trabajadores logren mejores resultados y tengan sa-
tisfacción con las diversas actividades que realizan,
Por eso, un manejo inadecuado de los recursos hu-
manos en una organización puede ocasionar una gran
diversidad de problemas, siendo la rotación de per-
sonal uno de los más importantes, ya que genera al-
tos costos por la pérdida del capital humano.

Consideramos de gran importancia continuar de-
sarrollando proyectos de investigación aplicada so-
bre estos temas, ya que permiten seguir identifican-
do áreas de oportunidad, con la finalidad de
proponer mejores esquemas de gestión de personal.
Asimismo, se sugiere que para investigaciones futu-
ras se tengan en cuenta diversos aspectos, como: gé-
nero, estado civil, la edad, la antigüedad en el pues-
to, ente otros datos demográficos que es conveniente
analizar, pues de alguna manera influyen en los as-
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pectos de ambiente laboral, satisfacción y compen-
saciones.

En nuestro proceso de reflexión, ha surgido una
idea relacionada con el uso que se le debe dar a los
aspectos del ambiente laboral en la medición del
desempeño, teniendo dos finalidades principalmen-
te: una enfocada al manejo de la compensación, y la
otra como parte de la satisfacción del trabajador,
originando con ello una posible hipótesis de investi-
gación, para conocer si verdaderamente en un buen
ambiente laboral la percepción del pago pierde fuer-
za como un elemento más en la satisfacción del tra-
bajador.

Resumen

Este trabajo analiza el impacto y la relación de las
dimensiones del ambiente de trabajo, la efectividad
de las compensaciones y la satisfacción. Dichas di-
mensiones son comunicación, involucramiento, apo-
yo organizacional percibido, trato del jefe, trato de
los compañeros y justicia, estas características po-
drían llegar a ser consideradas factores claves para
hacer atractiva a una empresa. Para llevar a cabo el
presente trabajo, se aplicó una encuesta de 20 pre-
guntas, con escalas tipo Likert, a 792 personas que
trabajan, teniendo como resultados que el trato del
jefe, el trato recibido de los compañeros y la comu-
nicación muestran una correlación positiva, con la
efectividad de las compensaciones y con la satisfac-
ción del trabajador.

Palabras clave: Ambiente de trabajo, Satisfacción,
Efectividad, Compensaciones, Recursos humanos.

Abstract

This paper analyzes the impact and relationship of
the dimensions of the work environment, the effec-

tiveness of compensation and job satisfaction. These
dimensions are communication, involvement, per-
ceived organizational support, treatment of the head,
and treatment of colleagues and justice. These fea-
tures could become key components in making a
company more attractive. To perform this research
we used a survey of 20 questions with Likert scales
that was applied to 792 working people. The results
showed that the treatment from the boss, the treat-
ment he/she received from colleagues, and the com-
munication process show a positive correlation with
the effectiveness of compensation and employee sat-
isfaction.

Keywords: Work behavior, Job satisfaction, Effective-
ness, Rewards, Human Resources Management.
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