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Resumen

Con frecuencia, la investigacion del comportamiento organizacional ha
considerado a la satisfaccion laboral como uno de sus mas importantes
objetos de estudio y ha tratado de explicarla en funciéon de diversos
factores. Sin embargo, dichos factores habitualmente excluyen al
cumplimiento de normativa como una posible fuente de satisfaccion laboral.
Este trabajo analiza de manera empirica a nivel exploratorio y comparativo
el impacto en la satisfaccion de agentes involucrados en un proceso laboral
de tres variables: salario, reconocimiento y cumplimiento de normativa. Las
conclusiones del estudio arrojan datos interesantes respecto, tanto de las
tres variables analizadas, como de las preferencias de los agentes segun
sus perfiles socioecondmicos. En concreto, dos de ellas deben resaltarse:
los agentes de mayores ingresos muestran una marcada preferencia por el
salario como fuente de satisfaccion laboral, mientras que aquellos sectores
con menores ingresos parecen favorecer el aumento del reconocimiento; y
por otro lado, la satisfaccion laboral en general parece estar mas
relacionada en México con el cumplimiento de la normatividad o, al menos,
la percepcién de su cumplimiento, que con las condiciones salariales o con
el reconocimiento. Esta ultima conclusion puede ser considerada como el
principal aporte del trabajo.

Abstract

Frequently the research on organizational behavior has considered the job
satisfaction as one of its most important objectives of study, and has tried
to explain it based on different factors. Nevertheless, those factors
habitually exclude the fulfilment of norms as a possible source of job
satisfaction. This work analyzes empirically at exploratory and comparative
level the impact on the satisfaction that the involved agents experiment, in
a laboral process of three factors: wage, recognition and fulfillment of
norms. The conclusions of the study represent interesting data about the
three analyzed elements, and its relation with the preferences of the agents
according to their socioeconomic profiles. At least two of them should be
emphasized: the agents of greater income show a remarkable preference
for the wage as source of satisfaction, whereas those sectors with smaller
income seem to favor the increase of the recognition; and on the other
hand, the job satisfaction in Mexico seems to be more related to the
fulfillment of institutional and legal norms, or at least the perception of its
fulfillment, than to the wage conditions or the recognition that the agents
receive. This last conclusion may be considered as the main contribution of
this paper.
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Introduccion

Historicamente, el analisis de la satisfaccion laboral se ha dividido en dos
grandes posiciones: a) la primera de ellas (Taylor, 1911) relaciona la
satisfaccion del trabajador directamente con el nivel salarial del mismo!
(mayor salario significa mayor satisfaccion —lo que genera mayor compromiso,
etcétera). Mientras que la segunda (Mayo, 1949)? relativiza la importancia del
salario (una vez satisfechas ciertas condiciones minimas del agente) y se
enfoca en factores como el clima laboral, la relacién con los directivos y los
otros comparferos de trabajo, condiciones ambientales, reconocimiento
interno, sistema de promociones, seguridad laboral, servicio de carrera dentro
de la organizacion, etcétera.

Desde los primeros andlisis hasta el dia de hoy,® el tema ha sido
ampliamente estudiado, y se han incorporado a los enfoques clasicos estudios
cada vez méas complejos de la satisfaccion laboral, desde diferentes
disciplinas como la sociologia de las organizaciones, psicologia organizacional,
administracion de recursos humanos, etc. Al presente, los cuestionarios que
miden este factor del trabajo presentan indicadores muy precisos Yy
diversificados. Desde los primeros intentos de Hoppock (1935), pasando por
los conocidos indices cuantitativos del Survey Research Center de la
Universidad de Michigan; los trabajos posteriores de Herzberg (1966), Crozier
(1970), Hackman y Oldham (1975), hasta las adaptaciones al mundo de habla
hispana, como la de Lucas Marin (1977), han sido sobrepasados por
evaluaciones cuali-cuantitativas de aplicacion colectiva que intentan medir
con mayor especificidad aguellos elementos que inciden en la satisfaccion del
trabajador (por ejemplo, Warr, Cook y Wall, 1979). En nuestros dias, estas
evaluaciones de la influencia de los factores laborales en la motivacion y la
satisfaccion del personal incluyen variables internas de las condiciones de
trabajo como retribuciéon, condiciones de trabajo, supervision, relaciones
humanas, contenido del puesto, seguridad en el empleo, clima organizacional,
higiene, oportunidades de progreso, iniciativa, etc., y se contraponen a
variables externas del trabajo como dimension de la empresa, prestigio, nivel
tecnoldgico, estilo empresarial, entre otras; y a su vez, con variables de
referencia personal como las del individuo: edad, sexo, nivel profesional,
aptitudes, formacion, tolerancia al stress, etc.; y las del medio: mercado de

' E comportamiento organizacional esta determinado por motivos econémicos y su rendimiento se ajusta
estrictamente a su remuneracion. La motivacion basica del agente es el salario.

2 Tanto Taylor (1911) como Mayo (1949) son clasicos de la teoria administrativa y de la motivacién. En este
contexto, se debe agregar a Maslow (1954), Herzberg, Mausner y Snyderman (1959), McClelland (1998), McGregor
(1960), Skinner (1953), Vroom (1964) y Alderfer (1969).

3 En las dltimas décadas, una parte importante de la investigacion en comportamiento organizacional ha estado
enfocada en tres ambitos particulares de interés: satisfaccion laboral, compromiso laboral y compromiso
organizacional (Robbins, 1993).
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empleo, normas y valores, concepcién del trabajo, importancia atribuida al
salario y al ocio, nivel sociocultural de pertenencia, por mencionar algunas.*
También se ha desarrollado una variedad de métodos para determinar este
factor (satisfaccion laboral), métodos directos (indice General de la
Satisfaccion Laboral de Brayfield A. Rothe H. —1951—, indice Descriptivo del
Trabajo de Smith, Kendall y Hulin —1969—, SRA-Employee Inventory de
Science Research Associates —1952— o la General Motors Faces Scale de Kunin
—1955—, etc.), indirectos (metodologia de incidentes criticos de Herzberg
—1959—, metodologia adictiva o sustractiva, por ejemplo, el Instrumento
Porter —1962—, etc.) y comparativos (Lucas, 1977). Y hasta la idea misma de
que el mayor grado de satisfaccion laboral del trabajador significa un mayor
grado de rendimiento en el trabajo —productividad— (Lawler-Porter, 1990) ha
sido cuestionada.

Ahora bien, a pesar de la importancia del tema y del enorme debate que
ha provocado, hay un aspecto que parece haber quedado fuera de la
discusion: el rol del derecho como fuente de satisfaccion laboral.” Y que el
nivel de satisfaccion sea tan alto que pueda ser comparado con el derivado de
otros factores. Pero, desafortunadamente, en México no hay estudios
empiricos que incorporen este punto de vista.® Se pueden encontrar, por una
parte, trabajos de consultoras nacionales, asociaciones, camaras, consejos,
confederaciones comerciales e industriales, y por la otra, de organismos
internacionales e instituciones estatales pero orientados casi exclusivamente
al desarrollo de la productividad y competitividad de las organizaciones en el
primer grupo o bien, al establecimiento e implementacion de estandares y
principios fundamentales y derechos en el trabajo, en el segundo (Anexo 1),
pero en ningun caso se incorpora esta perspectiva especifica de satisfaccion
derivada de cumplimiento de normativa legal en el trabajo.’

Entonces, un aporte posible a esta discusion es recurrir al analisis de datos
empiricos de percepcion de agentes, generados por un cuestionario que
compare la satisfaccion derivada de dos factores importantes como el salario
y el reconocimiento con la derivada del cumplimiento de normativa legal.
Esto permitiria conocer, mas alla del debate teorico, las preferencias reales
de las personas concretas en una situacién determinada y analizar sus
preferencias. Estudiar el impacto del salario, del reconocimiento y del

* Y cada una de estas variables ha sido estudiada en relacion con la satisfaccion laboral respecto de si era
determinante de la misma o simplemente moderadora, y también si era determinada por dicha satisfaccion.

* Es decir, el derecho mismo como un mecanismo que genere satisfaccion por sus funciones de previsibilidad,
seguridad, justicia, generacion de confianza social, imparcialidad en la resolucion de conflictos, etc.

¢ Tampoco se conoce de manera oficial el tipo de percepcion que los trabajadores tienen del sistema de
compensacion salarial, de reconocimiento o de derechos, del sistema de prestaciones, ni socioeconémicos ni
culturales ni tampoco de percepcion de normativa ni analisis de satisfaccion en el sistema laboral, etcétera.

7 En el terreno de la administracién de capital humano (BearingPoint, 2002), administracién gerencial y gestion de
calidad (Deming, 1989), psicologia organizacional (Rath y Clifton, 2004), etc., tampoco se estudian los derechos
como fuente genuina de satisfaccion laboral.
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cumplimiento de normativa en la percepcion subjetiva de los actores
involucrados en un proceso laboral puede resultar una forma productiva de
desarrollar un andlisis de situacion, aunque por supuesto, no agota el tema
general de la satisfaccion laboral. Como ya se ha visto, es necesario
considerar otros factores de la organizacién como el clima laboral general, las
condiciones de higiene y seguridad, estructura jerarquica, procesos de
comunicacion internos, etc., que en este trabajo no se consideran porque no
son relevantes para la discusion planteada (redistribucion, reconocimiento y
derechos).

En resumen, en este ensayo se investiga de manera exploratoria las
percepciones de los agentes de un sistema laboral (trabajadores y directores
de recursos humanos, directivos o duefios) respecto de la satisfaccion general
con el trabajo determinada por la satisfaccion salarial, la satisfaccién
derivada del reconocimiento y del cumplimiento de la normativa en el ambito
laboral a nivel nacional. También se realiza un perfil socioeconémico
relacionado con satisfaccion salarial, de reconocimiento y de derechos;
cuadros de percepciéon de prestaciones (en efectivo y en especie), de carrera
dentro de la organizacion y de percepcion de normativa interna.

1. Metodologia

El disefilo metodoldgico del estudio combina diferentes técnicas de
investigacion, recoleccién y procesamiento de datos. Se utilizan técnicas
cuantitativas y cualitativas de recoleccion (trabajo de campo) y analisis de los
datos obtenidos con informantes del sistema —directores de la organizacion o
de recursos humanos y clientes internos (empleados)—. Como instrumento de
recoleccion de datos se utilizaron tres tipos de entrevistas: a) una entrevista
estructurada que contenia asimismo algunas preguntas abiertas para
directores de organizacion o de recursos humanos, b) y para clientes internos,
y €) una entrevista estructurada para clientes internos de la organizacion. Las
diferentes guias de preguntas pretendian indagar sobre satisfaccion derivada
de la redistribucion, del reconocimiento, y del cumplimiento de normativa.

La muestra estuvo conformada por personas que cumplieran con los
siguientes criterios de seleccion: a) su pertenencia al sistema como directores
de organizacién o de recursos humanos y clientes internos, y b) que estuvieran
actualmente en el ejercicio de sus funciones. En el marco del muestreo
tedrico (Glaser y Strauss, 1967), se buscé conformar una muestra ilustrativa,
aunque no representativa, de actores principales de la relacion laboral
(empleadores-empleados) con el objetivo de identificar su percepcion sobre la
relacion laboral en cada organizacion. No se establecidé en principio ningun
otro criterio de seleccion de los informantes tales como edad, nivel
socioecondmico, etc. Se descart6 a actores secundarios (no participes directos
de la relacion laboral) como abogados laboralistas, integrantes del poder
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judicial en el ambito laboral, funcionarios de la Secretaria de Trabajo y
Prevision Social, etcétera.

La muestra abarcé 100 organizaciones sociales® (20 grandes, 50 medianas y
30 pequeiias pertenecientes a diferentes sectores de la actividad empresarial
del pais: agricola-ganadero [latifundio —Sonora— y minifundio —Oaxaca—],
industrial [automotriz —Toluca— y textil —Aguascalientes—], servicios
[hotelera —Cancun—], manufactura [maquila —Tamaulipas—], etc.) —70
radicadas en el Distrito Federal y 10 en el norte, 10 en el centro y 10 en el sur
del pais—.° El nimero de casos de la muestra siguié el principio de saturacion
tedrica (Glaser y Strauss, 1967). Se llevaron a cabo un total de 300 entrevistas
con 100 directores de organizaciones o de recursos humanos y 200 clientes
internos, y una tasa de rechazo de 15 organizaciones sociales.” En el caso de
clientes internos no se registraron rechazos (una vez aceptada la participacion
de la organizacion social en el estudio).

Las organizaciones fueron contactadas de manera oportunista
directamente a través de contactos personales, via telefénica o internet.** Los
clientes internos fueron contactados también de manera oportunista
directamente en sus lugares de trabajo. No se usaron instituciones civiles,
privadas o publicas como medio de contacto por el riesgo de compromiso con
un determinado perfil de organizacién social. En todos los casos se obtuvo un
“consentimiento informado” y se trabajé en condiciones de privacidad y
confidencialidad académica.

La estrategia de analisis de los datos consistio primeramente en la
codificacion de las respuestas a cada pregunta abierta con base en la
comparacién y contraste, y el sefialamiento de patrones y temas. Se elaboré
luego una clasificacion conjuntada de respuestas (Huberman y Miles, 1994) y
se procedid a un analisis cuantitativo de frecuencias de todas las respuestas,
tanto de las abiertas como de las precodificadas.

Posteriormente, se realiz0 un andlisis cualitativo que consistio en la
identificacion de regularidades tematicas significativas de acuerdo con los
objetivos de este trabajo. El proposito fue realizar un examen generativo
segun los principios de Strauss y Corbin (1990) que consiste basicamente en la
elaboracion de hipotesis emergentes a partir de los datos y en su constatacion
mediante el estudio empirico comparativo de casos seleccionados en virtud de
su valor informativo.

8 Este término abarca empresas, instituciones publicas, organizaciones civiles, comercios.

? Solamente 60 organizaciones sociales aceptaron que eventualmente se divulgara su participacion en el estudio.

10 Aqui se presentan los resultados de las entrevistas a clientes internos exclusivamente.

"' Las organizaciones entrevistadas fueron contactadas a partir de una pregunta: interés en participar del estudio, y
un compromiso: informar a la organizacion social de sus propios resultados.
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2. Satisfaccion laboral

El punto de partida de un analisis que contrapone la satisfaccion derivada de
la redistribucion, del reconocimiento y del cumplimiento de normativa en el
ambito laboral puede ser la satisfaccion e identificacion que los integrantes
de las organizaciones estudiadas muestran por su lugar de trabajo. En este
sentido, 31% de los encuestados afirmo sentirse muy satisfecho de pertenecer
a la empresa donde laboraba (géfica 1).

Gréfica 1

En relacién con su salario, con el reconocimiento recibido
por su desempefio y con el cumplimiento de la normativa
legal, ¢cuan satisfecho se encuentra de su organizacion?

muy satisfecho ‘ ‘ ;]31
satisfecho | 27.3
poco satisfecho 7 7125
insatisfecho | 116.7
\
' \ \ \

N.V.= 270

Precisamente, el nivel de este factor puede explicarse mediante la
comparacién entre satisfaccion basada en el reconocimiento, en la
redistribucién o en derechos.’ Y aln comparando con otras organizaciones
del mismo sector, la satisfaccion interna (de cada organizacion) sigue siendo
alta (34%) como muestra la grafica 2.

12 En este estudio, se excluyen explicitamente otros factores.
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Grafica 2
En relacién con su salario, con el reconocimiento recibido
por su desempefio y con el cumplimiento de normativa
legal, ¢cuan satisfecho se encuentra de su organizacion
en comparacioén con otras que conozca?
[ \ \
muy satisfecho 734
satisfecho ) 26
poco satisfecho 122.7
insatisfecho 7417.3
|
0 10 20 30 40
N.V.= 255

Esto parece indicar que los niveles de satisfaccién con las organizaciones
son relativamente altos, sin discriminar entre directivos y personal
subalterno.® También muestra similitudes en los porcentajes de satisfaccion
interna y comparativa (alrededor de 30%).

3. Redistribucion

Uno de los motivos que pueden explicar estos niveles de satisfaccion con el
lugar de trabajo puede ser la compensacién salarial (grafica 3). Sin embargo,
s6lo 8% se declara muy satisfecho de su salario frente a 54% que se muestra
abiertamente insatisfecho (porcentaje que llega a 79% si incluimos a los que
estan poco satisfechos de su salario). Este 8% no logra explicar entonces el
promedio de 30% de alta satisfaccion laboral anterior.

13 Las cifras de ambos sectores son similares.

s |
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Grafica 3

¢.,Cuan satisfecho se encuentra de su salario?

8%

13%
O Insatisfecho
B8 Poco satisfecho
54% @ Satisfecho
25% O Muy satisfecho

N.V.= 270

En términos comparativos, las cifras son bastante similares; 52% de los
entrevistados considera que, en relacion con los salarios de otras
organizaciones, su propio nivel salarial es malo, y solamente 7% se considera
muy satisfecho (grafica 4).

Grafica 4

¢, Cuan satisfecho se encuentra de su salario en
comparacion con los de otras organizaciones?

7%

14%
o Insatisfecho
0 Poco satisfecho
52% @ Satisfecho
Muy satisfecho
27% 0 Muy |

N.V.= 260
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A su vez, 47% de los encuestados esta insatisfecho con las politicas de
sueldos, prestaciones y servicios al personal porque no se manejan con
justicia ni equidad; 17%, muy insatisfecho (respuestas a la pregunta: ;Cuan
satisfecho se encuentra con las politicas de sueldos, prestaciones y servicios al
personal de su organizacién?). En suma, 64% no cree que las politicas
salariales de su organizacion sean justas y equitativas. Solamente 12% se
muestra muy satisfecho con dicha politica.

En el rubro de prestaciones en efectivo —compensacion indirecta—"*, el
porcentaje de alta satisfaccion alcanza apenas 13.64% (respuestas a la
pregunta: ;Cuan satisfecho se encuentra con el sistema de prestaciones en
efectivo de su organizacion?). En contraste, los insatisfechos tienen un nivel
muy alto: 30% de las entrevistas. Y en prestaciones en especies,™ la situacion
empeora dado que mas de la mitad (53.3%) no esté satisfecha y solamente 10%
muestra mucha satisfaccién (respuestas a la pregunta: ;Cuan satisfecho se
encuentra con el sistema de prestaciones en especie de su organizacion?).

Y si bien, las perspectivas de mejorar el salario (grafica 5) son
relativamente buenas (segun los agentes), dado que al menos la mitad cree
que en el futuro su salario va a mejorar dentro de la organizacion, esto
tampoco sirve para justificar los altos niveles de satisfaccion laboral general.

Grafica 5

¢, Qué posibilidades cree que tiene de mejorar su
salario dentro de su organizacion?

11.34 @ Muy buenas
41.32 B Buenas
38 @ Regulares
6.34 & Malas
J 3 2 Muy malas
0 10 20 30 40 50

N.V.= 270

Si se relaciona el salario con el tipo de trabajo o responsabilidad,
solamente 5% considera que su salario es muy bueno; 52% opina que en ese
contexto, el salario es regular o directamente demasiado bajo (cifra casi

14 Bonos por productividad, puntualidad, etcétera.
I5 Vales para comida, bonos de compras, etcétera.

s |
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similar —54%— a la insatisfaccion general frente al salario) (respuestas a la
pregunta: ;Como considera usted a su salario en relacion con el tipo de
trabajo que realiza en la organizacion?).

En el rubro de promociones y ascensos, los porcentajes de satisfaccion son
bastante similares (respuestas a la pregunta: ;Cuén satisfecho se encuentra
con el sistema de promociones y ascensos de su organizacion?).

4. Reconocimiento

Veinticinco por ciento de los encuestados (grafica 6) se muestra poco
satisfecho con el reconocimiento que brinda la organizacion productiva (jefes)
y 31.7% directamente insatisfecho. Apenas 8.3% declara estar muy satisfecho
a nivel de reconocimiento general.

Gréafica 6

¢, Cuéan satisfecho se encuentra del nivel general
de reconocimiento que hay en la organizacion?

40 35
35 31.7

30 o5
25
20
15
10

8.3

insatisfecho poco satisfecho satisfecho muy satisfecho

N.V.= 270

Diez por ciento de los encuestados estad muy satisfecho con el sistema de
reconocimientos en efectivo de resultados obtenidos por el personal, 46.7%
insatisfecho (respuestas a la pregunta: ;Cuan satisfecho se encuentra con el
sistema de reconocimiento en efectivo de su organizacion?), 9% de los
encuestados esta muy satisfecho con el sistema de reconocimientos en
especie de resultados obtenidos por el personal y 40%, insatisfecho
(respuestas a la pregunta: ;Cuan satisfecho se encuentra con el sistema de
reconocimiento en especie de su organizacion?).

Lo interesante es que el nivel del conflicto en la problemética del
reconocimiento no es inferior al salarial. Hasta ahora el reconocimiento no
puede ser un factor determinante de explicacién del grado de satisfaccion
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laboral interno que muestran algunas organizaciones productivas (31-34%). Es
decir, aunque las personas estén dispuestas a trabajar por menos salario del
que consideran justo o adecuado para el trabajo que realizan si reciben el
reconocimiento adecuado o que consideran justo por su capacidad y trabajo.
El problema del reconocimiento “justo” puede ser un tema relevante para la
administracion de recursos humanos de la organizacion y junto al salario ser
un factor de satisfaccién. Pero de ningun modo explica el nivel anterior de
satisfaccion laboral (contrastando solamente estos tres factores: salario,
reconocimiento, cumplimiento de normativa).

Sin embargo, aunque los niveles de reconocimiento general son altos, la
percepcion directa de ese reconocimiento es inferior (grafica 7): sélo 9% de
los entrevistados afirmd estar muy satisfecho con el reconocimiento directo
de su jefe y 48.7%, insatisfecho.

Grafica 7
¢ Cuan satisfecho se encuentra del
reconocimiento directo de su jefe a su aporte ala
organizacién?
60
50 48.7
0 Muy satisfecho
40 @ Satisfecho
30 77 o Poco satisfecho
20 17 B Insatisfecho
10 9 8.3 = No hay
ol L]
N.V.= 260

La percepcién de oportunidades de ascenso también muestra niveles bajos
de satisfaccion: 14% estda muy satisfecho, 46%, insatisfecho y 8%, muy
insatisfecho (respuestas a la pregunta: ;Cuan satisfecho se encuentra con las
oportunidades de ascenso y promocién existentes en su organizacion?). En
términos generales, estos resultados coinciden con las respuestas a la
pregunta que apunta a la percepcion de justicia y equidad en ascensos. Los
agentes perciben gue los ascensos no son manejados con equidad y justicia, y
al mismo tiempo, que carecen de oportunidades de ascender.

En el rubro de estimulos y reconocimiento verbal, las cifras se muestran
nuevamente bajas: 53.3% de insatisfaccion y solamente 5.5% se muestra muy
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satisfecho (respuestas a la pregunta: ;Cuan satisfecho se encuentra con el
sistema de estimulos y reconocimiento verbal de su organizacion?).

Y por ultimo, se agrega una correlacion entre estructura salarial y
demanda de salario o de reconocimiento.'® Como se puede observar (tabla 1),
a menor salario aumenta la demanda de reconocimiento, mientras que cuanto
mas gane el agente parece importar menos el reconocimiento. Los que ganan
mas quieren ganar mas. Pero los que ganan menos, quieren ser reconocidos.
Esto puede explicarse porque los que mas ganan encuentran en su salario
suficiente reconocimiento o, precisamente por ser los que mas ganan, son los
que ocupan puestos en la organizacion de mayor importancia. Y el estatus
derivado de esta situacion es fuente de reconocimiento. En este punto, la
opinion discordante es la de los que menos ganan.

Tabla 1. Correlacion/1

Nivel No importa | Si importa
A/B 88 12
C+ 78 22
C 64 36
D+ 58 42
D 36 64
E 22 78

Donde:

Nivel A/B: Al menos $48,000.00 M.N.

Nivel C+: Varia desde $19,200.00 hasta $48,000.00 M.N.
Nivel C: Oscila entre $6,400.00 y $19,200.00 M.N.

Nivel D+: Varia de $4,000.00 a $6,400.00 M.N.

Nivel D: Varia de $1,600.00 a $4,000.00 M.N.

Nivel E: Es menor a $1,600.00 M.N.

16 | os niveles socioeconomicos fueron extraidos de Amai, 2006, ver Anexo Il.
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Cuando la pregunta es ;justed esta de acuerdo con incluir el problema del
reconocimiento en la normativa legal? La grafica 8 muestra que cuando el
individuo cuenta con un menor salario, 8 de cada 10 personas estan de
acuerdo en incluir el problema del reconocimiento en el sistema legal. A
medida que el salario va aumentando menos personas estan de acuerdo en
dicho supuesto, hasta que 9 de cada diez personas del nivel A/B sefialan que
no estan de acuerdo con incluir el problema en el sistema legal. Asimismo, al
realizar la prueba de correlacion de R de Pearson, se puede observar (tabla 2)
gue la relacion entre los niveles de ingreso y la afinidad de éstos al problema

Si No Categorias

Si Correlacién de Pearson 1 -1.000(**) | .989(**)

Sig. (bilateral) .000 .000

N 6 6 6
No Correlacion de Pearson | -1.000(**) 1 -.989(*)

Sig. (bilateral) .000 .000

N 6 6 6
Niveles | Correlacion de Pearson | .989(**) | -.989(**) 1

Sig. (bilateral) .000 .000

N 6 6 6

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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5. Normativa

Hasta aqui no parece que ninguno de los factores estudiados permita concluir
a favor de uno o de otro que constituyen la principal fuente de satisfaccion de
los agentes o que puedan explicar claramente el 31-34% de satisfaccion
laboral del percentil més alto. Pero si le agregamos una perspectiva de
derechos, surge informacion nueva (grafica 9).

Grafica 9

¢, Como le explicaron la normativa legal al ingresar
a su organizacion?

de manera completa

solo con generalidades

incompleta ‘

no hubo explicacion [ 1.4

N.V.= 270

Los porcentajes relativamente altos de informacion sobre normativa
(38.3%) se asemejan a los datos referentes a la informacion concerniente al
uso y aplicacién (grafica 10) de esa normativa (39%).

Grafica 10

¢De qué manera le explicaron como usar dicha
normativa?

muy buena

buena

deficiente

N.V.= 270
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Al mismo tiempo, el nivel de satisfaccion con el cumplimiento de las
normas es alto: muy satisfecho 35.9% (grafica 11).

Grafica 11

¢, Cuéan satisfecho se encuentra del cumplimiento
de lanormativa legal en su organizacion?

muy satisfecho ‘ ‘ 3.9
satisfecho 2.2
poco satisfecho 9
insatisfecho ’1
0 10 20 30 40
N.V.= 270

De las tres variables presentadas, la Unica que muestra un alto nivel de
satisfaccion es la relacionada con la normativa. Esto parece sefialar que el
cumplimiento de derechos, es decir, actuar en un ambiente donde las
relaciones estan mediadas por el derecho y la confianza depositada en el
sistema legal, genera satisfaccion. La importancia de esta variable esta
determinada por su comparaciéon con la satisfaccion derivada de la
redistribucién y el reconocimiento. En este contexto, el alto grado de
satisfaccion del percentil mas alto solamente se explica porque se trata de
agentes que trabajan en organizaciones donde perciben que hay un
cumplimiento importante de la normativa legal'’ y se muestran muy
satisfechos por dicho cumplimiento.

Otro aspecto interesante de la muestra es la pretension de los agentes de
incluir en el derecho temas de reconocimiento asociados a cuestiones
estrictamente subjetivas. Es decir, la inclusion de factores subjetivos en un
orden que se caracteriza por ser objetivo. Los agentes no quieren que el
derecho al reconocimiento justo sea considerado un premio sino un derecho
que no dependa de la subjetividad de la organizacion. La correlacion entre

17 Quiza esto sea mas importante en paises donde el incumplimiento de la normativa es tan alto que los agentes
perciben con mayor fuerza el rol del derecho en la satisfaccion. Mientras que en otros paises con alto grado de
cumplimiento de la normativa legal, esta percepcion se vuelve superflua porque los agentes estan acostumbrados a
considerarla como algo habitual, imperceptible.
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nivel salarial y demanda de inclusion de reconocimiento en la normativa legal

es la siguiente:

Donde:

Tabla 3. Correlacion/2

Nivel Salario Reconocimiento
A/B 84 16
C+ 74 26
C 68 32
D+ 58 42
D 44 56
E 31 69

Nivel A/B: Al menos $48,000.00 M.N.

Nivel C+: Varia desde $19,200.00 hasta $48,000.00 M.N.
Nivel C: Oscila entre $6,400.00 y $19,200.00 M.N.

Nivel D+: Varia de $4,000.00 a $6,400.00 M.N.

Nivel D: Varia de $1,600.00 a $4,000.00 M.N.

Nivel E: Es menor a $1,600.00 M.N.
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Cuando la pregunta es ;qué prefiere usted, mas salario o mas
reconocimiento? La grafica 12 muestra cuando el individuo cuenta con un
menor salario, 7 de cada 10 personas prefieren el reconocimiento sobre el
salario y a medida que el salario va aumentando, se muestra que el individuo
prefiere el supuesto contrario, es asi que en el nivel A/B casi 8 de cada diez
personas prefieren el dinero en lugar del reconocimiento. Asimismo, al
realizar la prueba de correlacién de R de Pearson, se puede observar en la
tabla 4 que la relacion entre los niveles de ingreso y preferencia de los
individuos respecto del salario o reconocimiento es significativa.

Tabla 4. Correlaciones

Categoria | Salario | Reconocimientos

Correlacién de Pearson 1 -.991(*) .991(*%)
Categoria Sig. (bilateral) .000 .000

N 6 6 6

Correlacion de Pearson | -.991(**) 1 -1.000(**)
Salario Sig. (bilateral) .000 .000

N 6 6 6

Correlacion de Pearson | .991(**) | -1.000(**) 1
Reconocimientos Sig. (bilateral) .000 .000

N 6 6 6

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La idea de relacionar reconocimiento con derechos no es nueva (Honneth,
1992), pero la novedad aqui es que los agentes con menores ingresos creen
que deberia vincularse derecho a estima social. Es decir, que el derecho
deberia instrumentar mecanismos de reconocimiento que le permitan al
individuo referirse positivamente a sus capacidades, a sus caracteristicas
concretas, a los atributos que lo hacen especial frente a los deméas. Y ademas,
esta correlacion se corresponde casi de manera idéntica con la de demanda
salarial-reconocimiento segun estructura salarial. Es decir, las personas que
de acuerdo con su estrato social eligieron mayor reconocimiento en vez de
mayor salario y al revés, eligieron, al mismo tiempo, mayor inclusion del
reconocimiento en el derecho o menor nivel de inclusion segun el caso.

Pero aparte de esta preferencia interesante (mas reconocimiento frente al
salario), el operador nuevo es la normativa. Mas alla de que el derecho pueda
ser visto como un medio objetivo para obtener mas reconocimiento o mas
salario, la cuestion es que el derecho debe ser visto como un tercer elemento
independientemente de sus posibles vinculaciones con demandas salariales o
de reconocimiento. La idea aqui es que el derecho genera previsibilidad,
confianza y certeza en las relaciones laborales y esto genera por si mismo
satisfaccion. Segun esta muestra, aquellos que dicen estar mas satisfechos con
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su organizacion conocen los derechos, consideran que dichos derechos son
justos y, por ultimo, observan que dichos derechos se cumplen en su
organizacion (o tienen un alto nivel de cumplimiento). Es decir, que conocer
los derechos y actuar en un ambiente de cumplimiento de los mismos genera
satisfaccion (grafica 13). Y los agentes son tan conscientes de esto que logran
distinguir entre su propia satisfaccion derivada del salario, del reconocimiento
y de los derechos.

Gréafica 13%

En términos de salario, reconocimiento y cumplimiento de
normativa, ¢cémo explicaria su alta satisfaccién con la
organizaciéon?
derechos || 64
salario 19
reconocimiento 17
0 20 40 60 80
N.V.=85

Las caracteristicas de esta muestra (su extension y profundidad) no
permiten sacar conclusiones contundentes pero admiten la posibilidad de
hacer ciertas observaciones en relacién con el debate inicial. Para comenzar,
a pesar del bajo nivel de satisfaccion que muestra el reconocimiento (en
promedio 10 - 12%), esta practicamente equiparado con la satisfaccion
derivada del salario. Por supuesto, esto puede deberse a muchos factores,
entre ellos, los concernientes a los bajos salarios que pueden incidir
negativamente en la satisfaccion. Pero el reconocimiento opera en el mismo
nivel. Es decir, frente a las mismas condiciones, los agentes le dan una
importancia similar a la redistribucion econ6mica (salario) que al
reconocimiento. Esto muestra la importancia de las necesidades de
reconocimiento aun frente a las econémicas.

'8 Esta pregunta fue formulada exclusivamente a 31% de los entrevistados (sobre 270) que en la primera tabla
mostroé un alto grado de satisfaccion con su organizacion.
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En este contexto, la muestra plantea un nuevo problema: el de los
derechos. Ser informado de los derechos, que los derechos sean justos y que
realmente se cumplan, parece ser una necesidad que supera a la salarial y al
reconocimiento. Posiblemente la relevancia de este hecho es que proviene
precisamente de un pais donde habitualmente no se le informa a los agentes
de sus derechos, no necesariamente estos derechos son justos y mucho
menos, se cumplen. Esta puede ser también una posible explicacion de que
los estudios tradicionales de satisfaccion laboral hayan dejado de lado este
aspecto (cumplimiento de normativa como fuente de satisfaccion laboral): los
paises postindustriales tienen un nivel de cumplimiento de normativa muy alto
y una historia de cumplimiento lo suficientemente importante como para que
los agentes lo consideren algo habitual, normal en el ambito laboral. Mientras
qgue dicho cumplimiento es tan infrecuente en México que los entrevistados lo
valoran como un acontecimiento destacable, fuente por si mismo de
satisfaccion. Pero aqui resalta, entonces, la importancia del cumplimiento de
la normativa. Al punto, que los niveles mas altos de satisfaccién de los
agentes se deben a que dicha normativa se cumple cabalmente o, al menos,
ellos creen que se cumple. Y no es una satisfacciéon derivada del salario o del
reconocimiento, sino de trabajar o vivir en un ambiente donde la tensién
derivada de la informalidad, de la desconfianza y de la desproteccién es
menor porque los derechos operan contra esos factores de presion.
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Conclusiones

Este trabajo no pretende afirmar que el cumplimiento de la normativa legal
de ninguna clase pueda o deba suplir a la remuneracién salarial o al
reconocimiento. Solamente se trata de aportar algunos datos sobre la
percepcion de determinados agentes del sistema laboral sobre el
funcionamiento del mismo en términos de redistribucién, reconocimiento y
derechos, a partir de una muestra que no es representativa pero que puede
sefialar tendencias.
En este sentido, los principales hallazgos de este trabajo son los
siguientes:
» baja satisfaccion laboral en las organizaciones (muy satisfechos 31%);
» baja satisfaccion salarial (muy satisfechos 8%);
» baja percepcion de reconocimiento (muy satisfechos 8.3%);
= una relacion entre estructura salarial y demanda de salario o de
reconocimiento;
= Jlos sectores de menores ingresos (nivel E) demandan mas
reconocimiento que salario;
= una relacién entre estructura salarial y demanda de inclusion de
reconocimiento en normativa laboral;
» los sectores de menores ingresos (nivel E) demandan mas que los de
altos ingresos que se incluya el reconocimiento en la normativa laboral;
= el derecho como factor de satisfaccion laboral,
» alta satisfaccion derivada de derechos (explicacion, uso, cumplimiento)
en promedio 38% del total.
De acuerdo con estos resultados, dentro de las perspectivas futuras de
analisis se encuentran:
= analisis de la falta de reconocimiento como forma de la discriminacion;
»= relacionar la falta de reconocimiento con los niveles de confianza
mutua al interior de las organizaciones;
» relacionar la falta de derechos con los niveles de confianza mutua al
interior de las organizaciones;
= profundizar la relacion entre variables socioeconémicas, de género,
etarias y factores como satisfaccion salarial, percepcion de
reconocimiento y derechos;
= analizar la relacion entre conocimiento de la normativa legal por parte
de las autoridades y la percepcion de falta de reconocimiento por parte
del personal subalterno.
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Anexo |. Se detallan documentos relacionados con el tema de este ensayo.

Asociaciones industriales

Asociacion de Bancos de México, A.C. (ABM)

http://www.abm.org.mx/

Cédigo de Mejores Practicas Corporativas
http://www.abm.org.mx/temas_actualidad/gobierno_corporativo_cmpc.pdf
Asociacion Mexicana de Instituciones de Seguros, A.C. (AMIS)
http://www.amis.org.mx/

Asociacion Mexicana de Intermediarios Bursétiles, A.C. (AMIB)
http://www.amib.com.mx/index.asp

Asociacion Nacional de Tiendas de Autoservicio y Departamentales, A.C.
(ANTAD)

http://antad.org.mx/

Al detalle:

http://antad.org.mx/p_publicacion.htm

Camaras industriales

Camara Nacional de Comercio de la Ciudad de México (CANACO)
http://www.ccmexico.com.mx/

Comercio Informa. Revista electronica
http://www.ccmexico.com.mx/revista

Camara Nacional de Empresas de Consultoria (CNEC)
http://www.cnec.org.mx

Lineamientos para la administracién de la integridad en los negocios en la
industria de la consultoria
http://www.cnec.org.mx/info/?_x=d1017866964.pdf

Camara Nacional de la Industria de la Transformacién (CANACINTRA)
http://www.canacintra.org.mx/

Transformacion

http://www.canacintra-
digital.com.mx/modules/sections/index.php?op=viewarticle&artid=232

Confederaciones industriales

Confederacion de Camaras Industriales de los Estados Unidos Mexicanos
(CONCAMIN)

http://www.concamin.org.mx/index.htm

Industria competitiva y empleo 2006-2012
http://www.concamin.org.mx/nuevo/Industria%20Competitiva%20y%20Emple
o.pdf
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Confederacién de Camaras Nacionales de Comercio, Servicios y Turismo
(CONCANACO-SERVYTUR)

http://www.concanacored.com/

Convenio de practicas comerciales
http://www.concanacored.com/medios/comunicados/2006-6junio-6.html
Confederacion Patronal de la Republica Mexicana
http://www.coparmex.org.mx/

Consejos industriales

Consejo Coordinador empresarial (CCE)*
http://www.cce.org.mx/cce/

Cddigo de précticas corporativas
http://www.cce.org.mx/NR/rdonlyres/C58626FD-8A1D-4D31-AD71-
138C80D42D1B/2363/corporativasl.pdf

Consejo Empresarial Mexicano de Comercio Exterior, Inversién y Tecnologia,
A.C. (COMCE)

http://www.comce.org.mx/

Boletin COMCE
http://www.comce.org.mx/index.php?opc=mv_opc5

Consejo Mexicano de Hombres de Negocios (CMHN)

Consejo Nacional Agropecuario (CNA)

http://www.cna.org.mx/

En contacto: http://www.cna.org.mx/pulics.htm

Consultoras internacionales

BearingPoint Business Consulting Espafia, S.L.

http://www.bearingpoint.es/

“Estudio sobre Politicas de Reconocimiento y Recompensa”
http://www.bearingpoint.es/media/Publicaciones/Estudio%20recompensas%z?2
Oultimo.pdf

Consultoras nacionales

Analitica Consultores Asociados, S.C.
http://www.analitica.com.mx
Keisen Consultores, S.A. de C.V.
http://www.keisen.com/

19 En su conjunto, las organizaciones representadas en el CCE afilian a cerca de 3 millones de empresas que generan
88% del PIB, dan empleo formal a 85% de los trabajadores registrados a nivel nacional y generan 90% de las
exportaciones a otros paises.
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Articulos editoriales: http://www.keisen.com/topic4.html
Mavt Coporativo de Consultores Industriales, S.A. de C.V.
http://www.consultoresindustriales.com/

Organismos Internacionales

Business and Industry Advisory Committee (BIAC)

http://www.biac.org

Policy Work and Advocacy

http://www.biac.org/policywork.htm

Center for International Private Enterprise (CIPE)

http://www.cipe.org

Instituting Corporate Governance in Developing Emerging and Transitional
Economies

http://www.cipe.org/pdf/programs/corp_gov/CGHANDBOOK.pdf
Internacional Chamber of Commerce México (ICC México)
http://www.iccmex.org.mx/

Comision de competencia econémica
http://www.iccmex.org.mx/documentos/competencia.php

Organizacion Internacional de Empleadores (OIE)

http://www.ioe-emp.org

Trabajo decente:

http://www.ioe-
emp.org/fileadmin/user_upload/documents_pdf/papers/position_papers/spa
nish/pos_2002nov_trabajodecente.pdf

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

http://www.oit.org

Estandares y principios fundamentales y derechos en el trabajo.
http://www.oit.org/public/english/standards/index.htm

Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economico (OCDE)
http://www.oecd.org

Companies Circle Launches Booklet of Case Studies of Good Corporate
Governance
http://www.oecd.org/document/5/0,2340,en_2649 34813 35707205 1 1 1
1,00.html

Organismos estatales

Secretaria de la Funcion Publica. Herramientas de integridad para fortalecer
la competitividad de las empresas
http://www.funcionpublica.gob.mx/publicaciones/folletos/ic/docs/folleto_IC
%20_versWEB.pdf

Secretaria de Trabajo y Prevision Social: http://www.stps.gob.mx/
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Anexo Il. Niveles

Para calcular el ingreso se toman en cuenta los siguientes factores: perfil
educativo del jefe de familia, perfil del hogar, articulos (por ejemplo,
electrodomésticos), servicios, diversion/pasatiempos, ingreso mensual
familiar, residencia (colonias tipicas).

Clasificacion(Amai, 2006):

Nivel A/B
Es el estrato que contiene a la poblacién con el mas alto nivel de vida e
ingresos del pais. Al menos $48,000.00 M.N.

Nivel C+
En este segmento, se consideran a las personas con ingresos o nivel de vida
ligeramente superior al medio. Varia desde $19,200.00 hasta $48,000.00 M.N.

Nivel C
Se compone de las personas con ingresos o nivel de vida medio. Oscila entre
$6,400.00 y $19,200.00 M.N.

Nivel D+

En este item, se consideran a las personas con ingresos o nivel de vida
ligeramente por debajo del nivel medio, es decir, es el nivel bajo que se
encuentra en mejores condiciones (es por eso que se llama Bajo-Alto o D+).
Varia de $4,000.00 a $6,400.00 M.N.

Nivel D
Esta compuesto por personas con un nivel de vida austero y bajos ingresos.
Varia de $1,600.00 a $4,000.00 M.N.

Nivel E
Se incluye a la gente con menores ingresos y nivel de vida de las zonas
urbanas de todo el pais. Es menor a $1,600.00 M.N.
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