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Introduccién

EN LA DECADA delosnoventase produjo un significativo aumento de deman-
das socialesparalainclusion de nuevos derechos en los sistemas estatal esde
occidente. No setratabadelas vigas presiones redi stributivas que habian ocu-
pado la escena de los conflictos politicos desde |os afios sesentay que ha
bian provocado que las democracias liberales desarrollaran derechos socia-
les, 0 bien se convirtieran en un Estado de Bienestar. Por el contrario, eran
derechos cuyos contenidos hacian referenciaaunanecesidad distinta: €l reco-
nocimiento. Como ejemplo se pueden mencionar las reivindicaciones delas
minorias étnicas, sexuales, de nacionalidad y de género, que no apuntaban a
mejoras salariales, sindicales o alaincorporacién a derecho de nuevos me-
canismosdeigualacion social. Por el contrario, laintencion era precisamen-
teel reconocimientojuridico delasdiferencias. Este cambio se haconsolida-
do como unatendencia creciente en la percepcion socia delainjusticia. Al
punto que, en la actualidad, €l lenguaje de los reclamos de reconocimiento
de laparticularidad ha desplazado al delaredistribucion del excedente eco-
némico como una constante de |os conflictos sociales.
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Este pasgjedelablsguedadeigualdad social a reconocimiento deladife-
renciahaprovocado fuertesdiscusiones en e ambito académico, y sobretodo
ha generado |o que parece ser una alternativa excluyente en lacomprension
delajusticiay € derecho: redistribucion ver susreconocimiento. Entérminosde
teoriadejusticia, defensores de laredistribucién econdmica, como Todd Gi-
tlin (1995), Richard Rorty (1998) y Brian Barry (2000) se oponen aautores co-
mo IrisYoung (1990) y Nancy Fraser (1995), queprivilegian latransformacién
cultural de los derechos. En el ambito juridico, aguellos que defienden la
ideadedar fundamento aderechosdiferenciados paralasminorias (Kymlicka,
1995a; 1995h), frente alos que dan preeminenciaalos derechos universales
0 que directamente niegan la posibilidad de existencia de derechos diferen-
ciados (Raz, 1986). O bien, desde el constitucionalismo, derechos cosmopo-
litas (Ferrgjoli, 1993; 1994) contra derechos de grupo (Young, 1989). Y por
supuesto el derecho internacional no se mantuvo al margen del debate (Craw-
ford y Marks, 1998), ni mucho menos los estudios de ciudadania (Parekh,
1997; Favell, 1998, los propios Kymlickay Wayne, 2000).

A suvez, estadiscusion tiene su contrapartidaen lafilosofiamoral (Hon-
neth, 1992; Margalit, 1996), en la teoria socia (Taylor, 1991), en la teoria
cultural (Murphy, 2001; Carens, 1997), politica (Hannum, 1990), en estu-
dios de género (Scott, 1988), y en estudios histéricos (Roediger, 1991).

El relievey laextensi6n de esta pol émica deben entenderse por laimpor-
tancia que tuvo el paradigma de laredistribucién en el debate tedrico en los
Gltimos ciento cincuentaafios (Fraser, 1998). Esta categoria se hizo dominan-
teenlatradicién del derecho liberal en los afios setenta gracias alainfluen-
ciade John Rawls (1971) y Ronald Dworkin (1981), que elaboraron teorias
dejusticiadistributiva que justificaban la redistribucion econémica sobre la
base del individualismo. A suvez, estacorriente tuvo su contrapartidaen ladé-
cada siguiente, con la aparicion del comunitarismo (Wal zer, 1990).

Precisamente a este panorama complejo se suma, en la década siguien-
te, el cambio mencionado en las prioridades del pensamiento juridico. Por un
lado, lanoci6n normativadejusticiadistributivadejade ser pensadaatravés
delatradicional “ eliminacién deladesigualdad”, paraser reemplazadapor la
“eliminacién delahumillaciény desprecio” (Fraser, 1995). Conceptoscomo
“igualdad en ladistribucién” o “igual dad de bienes’ son desplazados en detri-
mento de otras categorias como “dignidad” y “respeto” (Honneth, 1997). Y
lo mésinteresante de ladiscusion es que parte de unacomprensién delajus-
ticiaque no es estrictamente tedrica, sino que mas bien conformaun paradig-
ma popular de justicia que ha dado contenido alos conflictos socialesde la
Ultima década. En la prensa mexicana, por gjemplo, se asocian los reclamos
redistributivos (saariales) a ciertos sectores (Aleman, 2006), como sindica-
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tos; y los de reconocimiento a otros (Aguirre, 2006), como indigenas, femi-
nistasy colectivos sexuales. Y ambosreclamos parecen apuntar adostiposde
injusticia diferentes. Por un lado las injusticias socioeconémicasy por otra
partelasdetipo cultural. Ambastienen formas de solucion diferentes: lapri-
meraimplicaal gun tipo de redistribuci 6n econémicay lasegundaun cambio
cultural. Estacuestion, que hacereferenciaalaidentidad o pertenenciadeun
sector social, basicamente cuestionalaequiparaci 6n entre redistribucion uni-
versalista e igualdad de estatus. De ahi las discusiones sobre multicultura-
lismoy reclamos de derechos de grupos culturales, dado que el reconocimien-
to se basa, sobre todo, en laidentidad. Estos temas son fuente constante de
ampliacion de las formas de entender |a ciudadania en tanto sistema o prac-
tica de pertenencia. Con frecuencia se sostiene la obligacién de ampliar la
ciudadaniaapartir delanecesidad deincluir, atravésdel reconocimiento, las
diferencias étnicas, racialesy sexuales.

Hastaaqui parece quedar claro queel sistemade derechos puede reprodu-
cir mecanismos de redistribucién o de reconocimiento. Por supuesto, nadie
cuestionaque el derecho pueda hacer ambas cosas al mismo tiempo. Pero en
realidad ladiscusion esté centradaen determinar el rol fundamental del dere-
cho (redistribuci6n econémica o reconoci miento).

En otros &mbitos la discusién se repite en términos casi idénticos. A ni-
vel laboral, por jemplo, lasidentidades se definen por | as posi ciones que ocu-
pan los distintos agentes en la organizacién productiva. Y dichas jerarquias
seexpresan en diferentesretribuciones salarial es, habilidades, saberesy gru-
posde pertenencia. En este medio se pueden distinguir nuevamente dos posi-
ciones. a) laprimerade ellas—redistributiva— (Taylor, 1911) relacionadirec-
tamente lasatisfaccion del clienteinterno (empleado) con el nivel salarial del
mismo? (mayor saario significamayor satisfaccion —Ilo que generamayor sa-
tisfaccion y compromiso—). Mientras que la segunda—reconocimiento—
(Mayo, 1949)? relativizalaimportanciadel salario (unavez satisfechasciertas
condicionesminimasdel agente) y se enfocaen factorescomo el climalaboral,
larelacién con los directivos y los otros compafieros de trabajo, condicio-
nes ambiental es, reconoci miento interno, sistemade promociones, seguridad
laboral y servicio de carreradentro de la organizacion.

1 El comportamiento organizacional esta determinado por motivos econémicosy su rendi-
miento se g usta estrictamente a su remuneracion. Lamotivacion basicadel agente esel salario.
Esto significa que la aplicacion de una politica salarial adecuada implica un aumento de la
productividad.

2 Tanto Taylor (1911) como Mayo (1949), son clésicos delateoriaadministrativay delamo-
tivacion. En este contexto, se debe agregar aMaslow (1954), Herzberg, Mausner y Snyderman
(1959), McClelland (1998), McGregor (1960), Skinner (1953), Vroom (1964) y Alderfer (1969).
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Ahorabien, apesar delaimportanciadel temay del enorme debate que
ha provocado, hay un aspecto que parece haber quedado fuera de la discu-
sion: el rol del derecho como fuente de satisfaccion en si mismo. Esdecir, no
concentrarse en las formas en que un determinado modo de concebir lare-
distribucién econdmicao el reconocimiento al interior de una sociedad se de-
ban expresar en un sistemade derechos. Sino en el derecho mismo como meca-
nismo queindependientemente deladistribuciény del reconocimiento genere
satisfaccion por sus otras funciones (previsibilidad, seguridad, justiciaeim-
parcialidad en laresolucién de conflictos) y que el nivel de satisfaccion sea
tan alto que puedacompetir con el derivado delosotrosfactores. Entonces, un
aporte® posible a esta discusion es recurrir a datos empiricos de percepcion
de agentes que actlien en un sistema que combine redistribucion, reconoci-
miento y derechos, por ejemplo, el ambito laboral. Esto permitiria conocer,
mas alladel debate tedrico, las preferencias reales de las personas concretas
en unasituacién determinaday analizar sus preferencias. Pero desafortuna-
damente no hay estudios empiricos que incorporen este punto de vista. Se
pueden encontrar, por una parte, trabaj os de consultoras nacional es, asocia-
ciones, camaras, consejos, confederaciones comercialeseindustrialesy, por
laotra, de organismosinternacional es e instituci ones estatal es, pero orienta-
doscas exclusivamente al desarrollo delaproductividad y competitividad de
lasorganizacionesen d primer grupo; o bien al establecimientoy laimplementa-
cion de esténdaresy principios fundamentalesy derechosen €l trabajo, en el
segundo (Anexo 1); pero en ningln caso seincorporaesta perspectivade dere-
chos. Mientras que anivel internacional, en el terreno de laadministracién de
capital humano (BearingPoint, 2003), administracion gerencia y gestion deca-
lidad (Deming, 1989), y psicologia organizacional (Rath y Clifton, 2004),
hace mucho tiempo que el factor del reconocimiento (formal einformal) es
clave paraentender el funcionamiento y comportamiento organizacional, pero
no seincluye alos derechos como fuente genuina de satisfaccién laboral.

Frente a esto, en México no se conoce de maneraoficial el tipo de per-
cepcion que lostrabajadorestienen del sistemade compensacion salarial, de
reconocimiento o de derechos, del sistema de prestaciones, ni socioeconé-
micas, ni culturales, ni de percepcion de normativa, ni tampoco de satisfac-
cion en el sistemalaboral.

Estudiar lapercepcién subjetivadelos actoresinvolucradosesunaforma
dedesarrollar un andlisisdelasituacion laboral que nos permite acercarnosem-

3 Es dificil decidir si en todos los casos la informacion empirica puede saldar un debate
tedrico. Pero resulta obvio que es relevante para fijar el limite préctico de la discusion. Sobre
todo si involucra a seres humanos.
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piricamente alostemas antes mencionados, aunque no agotael temageneral de
lasatisfaccién laboral. Es necesario considerar otros factores delaorganiza-
cién, como el climalaboral general, las condicionesde higieney seguridad, es-
tructurasaarial, servicio decarrera, estructurajerarquicay procesosde comuni-
cacioninternos, que en estetrabaj o no se consideran porque no son relevantes
paraladiscusién general (redistribucién, reconocimiento y derechos).

En este ensayo se investiga de manera exploratoria las percepciones de
losagentesdelarelacion laboral* (empleadosy empleadores)® respecto dela
satisfaccion general con laorganizacion, la satisfaccion salarial, la satisfac-
cion derivada del reconocimiento y del cumplimiento de la normativaen el
ambito laboral a nivel nacional .6 Ademés, se realiza un perfil socio-econé-
mico de los empleados entrevistados, relacionado con satisfaccion salarial,
dereconocimientoy de derechos; asi como cuadros de percepcién de presta-
ciones (en efectivo y en especie), de carrera dentro de la organizacion y de
percepcion de normativainterna.

El ambito laboral fue elegido porque es un espacio donde se establece
un vinculo queincluye precisamente estos aspectos. redistribucién (salario),
reconocimiento y derechos (normativalaboral). Setrata de unarelacion que
abarcaun sector estadisticamente importante de un pais (poblacion activa) y
estarelacionado con lavida productiva de las personas.

Estudioslaboralesen L atinoamérica

Las discusiones internacionales presentadas anteriormente han tenido una
recepcion heterogéneaen Latinoamérica. Algunas de ellas han sido incorpo-
radas en distintasdisciplinasy otrasno han tenido lainfluenciaesperada. En
este sentido, esimportante presentar el estado de lacuestion general deloses-
tudios laborales en Latinoamérica. No tanto la recepcion particular de di-
chos debates, sino més bien el contexto tedrico a que fueron incorporados
en su debido momento.

Antes de ladécada de |os ochenta, ladiscusion en € terreno de los estu-
dioslaboralesen Latinoamérica(DelaGarzaToledo, 2000) se dio, agrandes
rasgos, entre una perspectivafuncionalistay toureiniana, influidas basicamen-

4 En dicharelacion se privilegia alos actores centrales: empleadores-empleados.

5 Aqui se deja de lado |as modernas definiciones de la gestion organizacional: clientesin-
ternos, usuarios, etc.; para utilizar latradicional: empleados-empleadores. Dentro de la catego-
ria de empleadores se incluye: directores de recursos humanos, directivos o duefios.

6 En este punto se hace referencia a cumplimiento efectivo de la legislacion laboral vi-
gente en el paisy de aplicacion obligatoria en las organizaciones estudiadas.
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te por lostrabajos de Di Tella(1968), Touraine (1996), y lateoriade la depen-
dencia(Prebish, 1950; Cardosoy Falleto, 1973; Dos Santos, 1991). Posterior-
mente, lacrisiseconémicade 1982y latransformacion profundade laadminis-
tracion del capita enlaregién significarontambién en el orden delasociologia
del trabajo industrial unarenovacién tedricaimportante. Segiin De laGarza
(2000), lasteorias obreristasde Negri (Nieto, 1986; Sariegoy Santana, 1982)
y del proceso de trabajo de Braverman (1972) (Quiroz, 1980), € marxismoy
del dependentismo fueron reemplazados por lateoriade laregulacién de Bo-
yer, Coriat y Lipietz (Gutiérrez, 1988), por € toyotismo (Bronstein, 1999) y €l
lean production. A estaprimerarenovacion le siguieron |os Nuevos Conceptos
de Produccion, de Schumann (1998), la Especializacion flexible (The New
Industrial Divide) dePiorey Sabel (Saf6n Cano, 1997), y mésrecientemente
lateoriadel Industrial Governance (DelaGarzaToledo, 1993; Dussel, 1997).
Enlaactualidad, lainvestigacién laboral en Latinoaméricase concentra
aproximadamente en los siguientes g es (De la Garza, 2000):

a) Flexibilizaciony productividad laboral (Covarrubias, 1992).

b) Educaciény capacitacion laboral (Carrillo, 1993).

¢) Modernizacion empresarial: cambios estructurales y culturales (Carri-
llo, 1993).

d) Innovacion tecnoldgica (Barbosa, 1992).

€) Reformassindicaes. Cambiosenlaorganizaciondel Estado (Leyva, 1995).

f)  Transformacién del mercado laboral (De Oliveira, 1989).

g) Modernizacion laboral: cambios en lagestion y organizacion del traba-
jo (Mertens, 1995).

h) Incorporacion de perspectivas subjetivas de los actores de la relacion
laboral (Cuéllar, 1997).

Es precisamente en esta Ultima corriente donde se inscribe este trabajo.
Aqui seintentaincorporar lasubjetividad en el marco deun andlisiscultural de
larelacion laboral a partir de un elemento que habitualmente queda fuera
delos estudios laborales: €l derecho. En general, |os estudios de derecho se
reducen areflexiones sobre la normatividad. Esto posiblemente se debaala
historiaparticular delasociologiadel derecho en México (DelaGarza, 2000).
A unaprimeraetapa, puramente politicay sindical (hastalosafioscuarenta), le
siguio otrade analisis del derecho laboral desde una perspectiva normativa.
Posteriormente, apartir delos afios setenta, seiniciaunaverdaderatradicion
desociologialaboral, pero las corrientesdominantes, esdecir, lahistoriografia,
el estructuralismo 'y los procesos |aborales, no se interesaron por el derecho
desde unavisiéon no normativadel fenémeno juridico. En este sentido, lain-
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fluenciadel marxismo en esa época, que centré su interésen el estudio dela
accion colectivadel ostrabajadores, tampoco ayud6 aromper estaconcepcion
del derecho. Habitualmente, e marxismo siempre consideré a derecholaboral
como un mero instrumento de la dominacién y no como un campo de estu-
dios que puede dar aportes interesantes ala comprensién del mundo laboral.

Contexto histérico latinoamericano

Esimposible realizar un estudio como el propuesto en Latinoamérica, y en
particular en México, sinexplicar brevemente el contexto histérico delosul-
timos afios, a menos en los campos econdémico y laboral. Como se observé,
dicho contexto explicaen parte el desarrollo delos estudios sobretrabajo en
L atinoamérica. También se mencioné que lacrisisde 1982 fueun hito en la
concepcion de los estudios laborales en laregién. Dicha crisisinaugurd un
periodo dificil en laseconomiasregionales, querequirié laaplicacién de gjus-
tes macroeconodmicos. El factor mésvisible delacrisisfueladeudaexterna.
Entre 1978y 1981 laregion recibié los beneficios de unamejoraen términos
de intercambio del mercado internacional para sus exportacionesy de una
generosa of erta de créditos internacionales. Estas condiciones posibilitaron
gue la region implementara politicas econdémicas expansivas. En la mayor
parte de los casos, esto fue acompariado de un excesivo déficit en las balan-
zas de pagos (ECLAC, 1996).

Para 1982, casi todos | os paises | atinoamericanos habian sido afectados
por unaprofunday prolongadarecesi6n econdémica. L osfactoresdecisivosfue-
ron lainconsistenciaen el manejo de politicas econdmicas, atos niveles de
endeudamiento externo, desorbitada expansion del gasto domeésticoy politi-
cas de estabilizaci 6n de precios basadas en €l manejo de lastasas de cambio.
A esto se sumaron altastasas deinterés durante prol ongados periodos, o que
afecto laformacion de capital deinversion directa.

Lainterrupcién deflujos externos de capital luego de que M éxico anun-
ciara su moratoria unilateral en el pago de la deuda, en agosto de 1982, fue
seguidade un aumento en lastasasdeinterés enlos mercadosinternacionales,
y deun deterioro enlostérminos deintercambio del mercado mundial (Dorn-
busch y Werner, 1996). Esto forzé alaregion arealizar gjustes econémicos
paragenerar saldos favorables en las balanzas comerciales.

Entre las repercusiones de esos aj ustes se registrd unaimportante reduc-
cionen el PBI per capitay el consumo interno. El coeficiente deinversion ca-
y6, con lo que alcanzé sus minimos niveles en 1987. Esto provoco un des-
censo en los indicadores econdmicos y sociales (Bortz, 1991) de América
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L atina. Setuvo unacaidasignificativaen términos de produccion, esdecir, un
descenso en lastasas de crecimiento. Lasituacion del empleo sevio afectada
y los salarios reales declinaron en la medidaen que lainflacién aumentabay
|os problemas de la economiainternacional se profundizaban.

Debido alos procesos de deval uacion de las monedas, se experimenta-
ron nivelesaltos deinflacion. Estasituacion estuvo influidapor €l alto grado
de dependencia que laregion mantiene respecto alos bienes de capital y alos
insumos productivos provenientesdel exterior. Lacrisisy losprocesosde gjus-
tedelosochentarompieron el frégil balance del empleo (producto del creci-
miento delas décadas anteriores). L os salariosreales se hundieron, sedieron
alzasimportantesen el desempleoy subempleo. El nivel del gasto pablico en
lamayoriadelos paises descendi6 fuertemente como consecuenciadelos pro-
cesos de gjuste, todo ello en un marco caracterizado por lapreocupacién por
lascargasfiscales (Larrainy Selowsky, 1991). El peso delascargasfinancie-
ras debidas ala deuda externaaumentaron (Sachs, Tornell y Velasco, 1996),
y €l costo de la deuda publica ascendi6 draméticamente.

Como consecuenciade |0s g ustes macroeconémicos, la capacidad delos
gobiernos disminuy6 sensiblemente. Recién en |os noventa comenzo a re-
vertirse estatendenciagracias aque seregistraron algunos cambiosen € nivel
de gasto publico de laregion.

En resumen, todos estos el ementos son fundamental es paracomprender
el comportamientoy lapercepcion de, sobretodo, algunos agentes |aborales
(empleados). Los ya mencionados problemas del empleo fueron y son toda-
viaen alguna medida tan severos, que afectan en su totalidad |a percepcion
de los empleados. La satisfaccion por tener empleo es en si misma un dato
relevante que afectatodo el estudioy que esdificil deaislar delosdemasin-
dicadores de satisfaccion.

M etodologia

Estetrabajo esel resultado parcial (preliminar) de unainvestigacién mésge-
neral sobre el tema de la satisfaccién laboral, y se han dgjado para su trata-
miento posterior |0s siguientes aspectos:

1. Andlisis estratificado de respuestas de acuerdo con la pertenencia del
entrevistado a empresas, instituciones publicas, organizaciones civiles,
de comercio, etcétera.

2. Andisisestratificado derespuestas de acuerdo con €l lugar ocupado por
el entrevistado en la organizacién social (jerarquia o nivel de trabajo).
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Esto permitiria conocer las diferenciasy posibles coincidencias sobre su
satisfaccion con la organizacion.

3. Andisis edtratificado de respuestas de acuerdo con €l tipo de trabajo
realizado por €l entrevistado: manual, intelectual, rutinario, etcétera.

4. Andisisestratificado derespuestas de acuerdo con laantigiiedad del en-
trevistado en la organizacion social.

5. Andlisis de respuestas de acuerdo con el género del(de |a) entrevista-
do(a).

6. Andisisde otras formas laborales no incluidas en este ensayo: empleo
informal, auto-empleo, etcétera.

7. Caracterizacion delas organizaciones social es estudiadas, diferenciando-
las por actividad econdmica, tipo de organi zacién, tamafio de organizacién
y lugar del establecimiento.

8. Andlisis cualitativo de entrevistas a profundidad (con preguntas abier-
tas) aplicadas en el marco de lainvestigacion.”

Este es un estudio empirico que hace uso de informacién cuantitativa.®
Estetipo deinformacion (laquetiene unaformanumérica) se obtuvo apartir
de larealizacion de encuestas de opinion.

Esta seccion se divide en dos partes. En la primera se hace referenciaa
larecopilacion de los datos en sus tres aspectos mas importantes: muestras,
variablesy procedimientos. Lasegundaparte explicalastécnicasde andlisis
de datos aplicados.

Recopilacion de datos: muestras, variables y procedimientos

1. Informacién cuantitativa: la informacion cuantitativa proviene de una
fuente a): encuestas de opinién.

7 Laestrategia de andlisis cudlitativo de los datos consistié primeramente en la codifica-
cion de |as respuestas a cada pregunta abierta con base en la comparacion y contraste, y el se-
fialamiento de patrones e identificacion de regul aridades teméticas. Se elabord luego unaclasi-
ficacion conjuntada de respuestas (Huberman y Miles, 1994). El propoésito final fuerealizar un
examen generativo segin | os principios de Strauss y Corbin (1990) que consi ste basicamente en
laelaboracion de hipdtesis emergentes a partir delosdatosy en su constatacion mediante el estu-
dio empirico comparativo de casos seleccionados en virtud de su valor informativo. Todo este
trabajo no ha sido incluido en el presente ensayo.

8 En las entrevistas semiestructuradas que se aplicaron se incluyeron algunas preguntas
abiertas pero fueron analizadas cuantitativamente. Toda informacion cuantitativa se basa en
un juicio cualitativo, y también toda informacion cualitativa puede ser codificaday analizada
cuantitativamente.
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a) Encuestade opinion: paralarealizacion delasentrevistas, se procede
en dos etapasy se aplican ados grupos diferentes deindividuos. Seentrevis-
té auntotal de 300 individuos. Lamuestra estuvo conformada por personas
gue cumplieran con los siguientes criterios de seleccién: a) su pertenenciaal
sistema como empleadores (directores de organizacion, de recursos huma-
nos o duefios) y empleados’ y, b) que estuvieran actualmente en el gjercicio
de sus funciones. En el marco del muestreo tedrico (Glaser y Strauss, 1967)
sebuscd conformar unamuestrailustrativa—aungue no representativa— de
actores principales de la relacion laboral (empleadores-empleados) con el
objetivo de identificar su percepcién sobre larelacion laboral en cada orga-
nizacién. No se establecié en principio ninglin otro criterio de seleccion de
los informantes, como edad, género o nivel socio-econdmico. Se descartd a
actores no participes directos de la relacién laboral, como abogados labo-
ralistas, integrantes del poder judicial en el ambito laboral, o funcionariosde
la Secretaria de Trabajo y Prevision Social.

Sellevd acabo untotal de 300 entrevistas con 100 empleadores (direc-
tores de organizaciones, de recursos humanos o duefios) y 200 empleados, y
una tasa de rechazo de quince organizaciones sociales.'® En el caso de em-
pleados no se registraron rechazos (una vez aceptada la participacion de la
organizacién social en el estudio).

L asencuestas de opinién son realizadas através de entrevi stas semiestruc-
turadas con un tipo de cuestionario que contiene preguntas cerradas (cuantita-
tivas) y algunas abiertas (cualitativas). Los cuestionarios se aplicaron adosti-
pos de encuestados. empleadores (directores de organizaciones, de recursos
humanos o duefios) y empleados. Laguiade preguntas pretendiaindagar sobre
climalaboral, condiciones laborales, percepcion deigualdad, percepcion de
discriminacion, de equidad retributivay de satisfaccion laboral.

En términos metodol 6gi cos, |as entrevistas semiestructuradas no son el
instrumento idéneo paraexplorar un areanuevade conocimiento. En general,
Seusan instrumentos estri ctamente cualitativos, como laentrevistaaprofundi-
dad. En este caso fueron utilizadas porque resul tan apropi adas para corroborar
hipétesis predefinidas. En este caso, lahip6tesis particular eraque: “lasatis-
faccion laboral derivadadel cumplimiento de normas puede ser tan altacomo
laderivada del salario”. Por otra parte, en estainvestigacion fueron aplica-
dos ambos instrumentos (cualitativo-cuantitativo) en diferentes momentos,
pero este ensayo se limitaa presentar |os resultados del trabajo cuantitativo.

9 En el trabajo no se rediza una labor estratificada que diferencie alos empleados segiin
Su puesto de trabajo y su estatus dentro de la organizacion social.
10 Aqui se presentan exclusivamente |os resultados de | as entrevistas a empleados.
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Cuadro 1

Etapasy grupos de individuos entrevistados

Numero Porcentaje

Fecha: 2007
Empleadores* 100 33.33%
Total 75 27.27%

Segunda etapa
Fecha
Empleados** 200 66.66%
Total 200 72.72%
Total 275 100%

* Representa una muestra (n); empresas entrevistadas/empleadores.
** Representa una muestra (n); empleados.

Analisis de datos: técnicas

2. Informacion cuantitativa: lainformacién proveniente de la encuesta con-
siste en preguntas con respuestas cuantitativas, |as cual es representan varia-
blesdicotémicas, ordinalesy continuas. Paraprobar laexistenciaderelacio-
nesy diferencias estadisticamente significativasentrelasvariablesy losgrupos
delamuestrase aplicaron las pruebas estadisticasinferencial es paramétricasy
no paramétricas mencionadas de manera precisa.

Para analizar lainformacion proveniente de las preguntas con respues-
tas abiertastambién serealiz6 un andlisis de contenido detipo cuantitativo. En
este caso se clasificaron los tipos de respuestas en varias categorias tedrica-
menterelevantesy serealizaron |os conteosrespectivosde palabrasy expresio-
nes. Seaplicaron pruebas de concordancia (% deacuerdoy K de Cohen) entre
los codificadoresafin decorroborar lasimilitud en las clasificaciones. Estos
conteos permitieron laconversién delasrespuestas abi ertas en variables ma-
nipulables cuantitativamente. Pararealizar €l andlisisde estasrespuestas, las
mismasfuerontranscritasy lostextos analizados con € paguete Yoshikoder. Del
texto analizado también se cred unabase de datos con €l paguete sPss, version
15.0, y se aplicaron | as técnicas estadisticas correspondientes.

Seprocedié aun andlisis cuantitativo defrecuenciasdelasrespuestas pre-
codificadas. Y se incluyé una correlacion (Pearson, 1914) entre estructura
salarial y demandade salario o de reconocimiento. El coeficiente de correla-



354 EsTuDIOSs SocioLoGicos XX VI: 77, 2008

¢ion de Pearson consiste en un indice estadistico que mide larelacion lineal
entre dosvariables cuantitativas. A diferenciadelacovarianza, lacorrelacion
de Pearson esindependiente delaescalade medidadelasvariables. El célcu-
lo del coeficiente de correlacion lineal se realiza dividiendo la covarianza
por el producto de las desviaciones estandar de ambas variables:

(o}
r XY

O'X . O'Y
Siendo:

o,y lacovarianzade (X, Y).
o, Yy o, las desviacionestipicas de | as distribuciones marginales.

El valor del indice de correlacién variaen el intervalo [-1, +1]:

e Sir =0, noexiste ninguna correlacion. El indice sefida, por tanto, una
independenciatotal entre las dos variables, es decir, quelavariacion de
unade ellas no influye en absoluto en el valor que puedatomar la otra.

e Sir=1, existeunacorrelacion positiva perfecta. El indice sefidlaunade-
pendenciatota entrelasdosvariablesdenominadarelacion directa: cuando
unade ellas aumenta, la otratambién lo hace en idéntica proporcién.

e Si0<r <1, existeunacorrelacion positiva.

e Sir=-1, existe unacorrelacion negativa perfecta. El indice sefialauna
dependenciatotal entrelasdosvariablesllamadarelacioninversa: cuando
unade ellas aumenta, la otra disminuye en idéntica proporcién.

e Si-1<r <0, existe unacorrelacion negativa.

Caracterizacion de las organizaciones sociales

Lamuestraabarcd cien organizaciones sociaes: ! veinte grandes, cincuentame-
dianasy treinta pequefias, pertenecientes adiferentes sectoresdelaactividad
empresarial del pais,*? agricol a-ganadero (latifundio —Sonora—y minifundio
—~Qaxaca—), industrial (automotriz—Toluca—y textil —Aguascalientes—),
sarvicios (hotel era—Cancin—), y manufactura(maguila—Tamaulipas—); se-
tentaradican en el Distrito Federal, diez en €l norte, diezen e centroy diezen

1 Estetérmino abarcaempresas, instituciones publicas, organizacionescivilesy comercios.
12 Todas | as organi zaci ones social es son nacional es, aunque algunas de ellas, por gjemplo
las grandes, puedan tener presencia en otros paises.
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el sur del pais.’® Lacaracterizacion delas organizaciones en grandes, media-
nasy pequenasfue extraido delacaracterizacion de* unidades econémicas’ del
INEGI (2004):* @) 0-10 personas empleadas, b) 11-50 personas empleadas,
¢) 51-250 personas empleadas y, d) 251 0 mas personas empleadas. Enton-
ces, de 0 a 50 personas seria una organizacion socia pequefia, de 51 a 250
personas seriamediana, y a partir de 251 seria grande.*®

L as organizacionesfueron contactadas de manera“ oportunista’ (Patton,
1990), directamente a través de contactos personales, via telefénica o in-
ternet.’® Los empleados fueron contactados también de manera “ oportu-
nista’, directamente en sus lugares de trabajo. No se usaron instituciones
civiles, privadas o publicas como medio de contacto por €l riesgo de com-
promiso con un determinado perfil de organizacién social. En todos los ca-
sos se obtuvo un “ consentimiento informado” y setrabajé en condicionesde
privacidad y confidencialidad académica.

Este ensayo —por ser de carécter exploratorio— no incluye un andlisis
del comportamiento de los agentes de acuerdo con sus funciones laborales,
que podriarepresentar un ensayo en si mismo. Ni tampoco una caracterizacion
delas organi zaciones social es estudiadas, diferenciandol as por actividad eco-
némica, tipo de organizacion, tamafio de organizacion y lugar del estableci-
miento. Por ejempl o, este tipo de caracterizaciones serviriaparaexplicar las
diferenciasen el comportamiento y las opiniones entre un trabajador rural de
una organizacion social pequefiay un operador técnico de una organizacion
socia grande. En este trabajo se intenta presentar solamente los primeros
resultados generales de lainvestigacion.

Satisfaccion laboral”

El punto de partidade un andlisis que contraponelaredistribucion a recono-
cimiento en el @mbito laboral, debe ser lasatisfaccion eidentificacion quelos

13 Solamente sesenta organi zaciones sociales aceptaron que eventualmente se divulgara
su participacion en el estudio.

14 Pero también puede usarse la propuesta por la Organizacion Internacional del Trabajo
(1983).

15 Estos nimeros cambian de acuerdo con €l tamafio de la economia del pais estudiado.

16 |_as organizaciones entrevistadas fueron contactadas a partir de una pregunta: interés
en participar en €l estudio, y un compromiso: informar ala organizacion social sobre sus pro-
pios resultados.

17 Setratade laactitud del trabajador frente a su propio trabajo. Generalmente esté basa-
daen lascreenciasy los valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes
son determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto, como por las per-



356 EsTuDIOSs SocioLoGicos XX VI: 77, 2008

integrantes de las organi zaciones estudiadas muestran por su lugar de traba-
jo. En este sentido, el 31% delosencuestados afirmo sentirse muy satisfecho
de pertenecer alaempresadonde laboraba. Paradescartar unaposible super-
posicién deintereses del encuestado (empleado), lapreguntaanterior indagaba
sobrela satisfaccion por tener trabajo. De este modo, sediferenciaentre sa-
tisfaccion entre tener trabajo” en general y “ satisfaccion por trabajar en deter-
minadaorganizacién social”. Larespuestapositivaalaprimerapreguntafue
considerablementemésalta(72%) quelarespuestapositivaalasegunda (31%).
De este modo, se distingue entre unay otra. En el marco de una economia
coninestabilidad laboral, altaflexibilidad |aboral, crecientetrabajoinformal
y autoempleo, con un sistema social que desprotege alosindividuos en caso
de pérdida del empleoy con un aumento del PBI inferior a crecimiento del
propio mercado laboral, es16gico que los empleados muestren una satisfac-
cion muy altapor tener trabaj 0. Pero esa satisfaccion no debe confundirse con
laderivada de trabajar en una organizacion social determinada.

Grafical

En relacion con su salario, con el reconocimiento recibido
por su desempefio y con el cumplimiento de lanormativalegal,
¢cuan satisfecho se encuentra de su organizacion?
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cepciones que tiene e trabajador de lo que “deberian ser” (Garcia Alvarez y Ovejero Bernal,
2000). En este trabajo solamente se establece control metodol 6gico sobre la satisfaccion gene-
ral derivada del salario, del reconocimiento y del cumplimiento de normativa, y especificaen
cada una de estas variantes. Se dejan expresamente de lado otros aspectos que pueden tener
influencia en la satisfaccion laboral.
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El nivel de estefactor puede explicarse precisamente mediante lacompa-
racién entre satisfaccion basada en el reconocimiento, en laredistribucién o
en derechos.’® Y aun comparando con otras organizaciones del mismo sec-
tor, la satisfaccion interna (de cada organizacién) sigue siendo alta (34%).

Grafica 2
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Esto parece indicar que los niveles de satisfaccién con las organiza-
ciones son relativamente altos, sin discriminar entre directivos 'y personal
subalterno.’® También muestra similitudes en los porcentajes de satisfac-
cion internay comparativa (alrededor de 30%). La falta de discriminacion
por categoria laboral le quita fuerza a resultado del trabajo en este punto,
pero permite —en términos exploratorios— pasar a la segunda etapa: las
hipétesis que intentan explicar ese alto grado de satisfaccion. Si la satis-
faccion laboral fuera baja, aun sin discriminar por categorias laborales, ya
no valdria la pena seguir con la segunda parte de este estudio. Queda pen-
diente para otro trabajo discriminar dicha satisfaccion por categorias para
también discriminar, si es posible, diferentes explicaciones mas especificas
por categoria.

18 En este estudio se excluyen explicitamente otros factores.
19 |_as cifras de ambos sectores son similares.
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Redistribucion

Uno de los motivos que puede explicar estos niveles de satisfaccién con el
lugar detrabajo puede ser |lacompensacion salarial. Sin embargo, sélo 8% se
declara muy satisfecho con su salario frente a 54% que se muestra abierta-
mente insatisfecho (porcentaje que llegaa 79% s incluimos alos que estan
poco satisfechos con su salario). Este 8% no logra explicar entonces el 30%
promedio de alta satisfaccién laboral anterior.
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En términos comparativos, las cifras son bastante similares. Los entre-
vistados consideran que en relacion con |os sal arios de otras organi zaciones,
su propio nivel salarial esmalo enun52%, y solamente 7% se consideramuy
satisfecho.

Grafica4
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A su vez, 47% de | os encuestados esté insatisfecho con las politicas de
sueldos, prestacionesy serviciosal personal porque no se manegjan conjusticia
y equidad, y 17% se muestramuy insatisfecho. En suma, 64% no cree quelas
politicas salariales de su organizacién sean justas y equitativas. Solamente
12% se muestramuy satisfecho con dichapolitica(véaseAnexolll, gréfical).

En el rubro de prestaciones en efectivo —compensacioén indirecta—,°
el porcentagje de alta satisfaccion alcanza apenas 13.64%. En contraste, los
insatisfechos tienen un nivel muy alto: 30% de las entrevistas (véase Ane-
xo Il gréfica2).

Y en prestaciones en especi e’ lasituaci on empeora, dado que masdela
mitad (53.3%) no esta satisfecho y solamente 10% muestra mucha satisfac-
cion (véase Anexo I, gréfica 3).

Y s bienlasperspectivas de mejorar el salario son relativamente buenas
(segun los agentes), dado que al menos la mitad cree que en el futuro su
salario vaamejorar dentro de la organi zaci én, esto tampoco sirve parajusti-
ficar los altos nivel es de satisfaccion laboral general.

Graficab
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Si serelaciona el salario con el tipo de trabajo o responsabilidad, so-
lamente 5% considera que su salario es muy bueno. El 52% opina que en
ese contexto, el salario es regular o directamente demasiado bajo, cifra si-

20 Bonos por productividad o puntualidad.
21 Vales para comiday bonos de compras.
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milar —54%— alainsatisfaccion general frente al salario (véase Anexo ll,
graficad).

En €l rubro de promociones y ascensos, |os porcentajes de satisfaccion
son bastante similares (véase Anexo |1, gréfica ).

Reconocimiento

El 25% delos encuestados se muestra poco satisfecho con el reconocimiento
gue brinda la organizacion productiva (jefes) y 31.7% directamente insatis-
fecho. Apenas 8.3% declara estar muy satisfecho con el nivel del reconoci-
miento general.

Grafica 6
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El 10% delos encuestados esta muy satisfecho con el sistemade reconoci-
mientos —en efectivo— de resultados obtenidos por el personal, mientras
que 46.7% se muestrainsatisfecho (véase Anexo I, gréfica6); el 9% delos
encuestados esta muy satisfecho con el sistema de reconocimientos —en
especie— deresultados obtenidos por el personal, y 40% insatisfecho (véase
Anexoll, gréfica7).

A diferenciadelo queindicael sentido cominy lapropiaopinién de mu-
chosempresariosy directivos de recursos humanos que fueron entrevistados,
larelacion entre satisfaccion eingreso salarial pareceindicar quelasatisfaccion
con unaorganizacién productivano esta directamente determinadapor lacom-
pensacién salarial. Lointeresanteesquee nivel del conflicto enlaproblema-
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ticadel reconocimiento no esinferior a sdaria. Hastaahorael reconocimiento
no puede ser un factor determinante de explicacién del grado de satisfaccion
laboral interno que muestran a gunas organi zaciones productivas (31%-34%).
Es decir, aunque se deba aceptar que |as personas estan dispuestas atrabajar
por menos salario del que consideran justo o adecuado por el trabajo querea-
lizan, si efectivamente reciben el reconoci miento adecuado o que consideran
justo por su capacidad y trabajo.?2 En otras pal abras, el problemade! reconoci-
miento “justo” puede ser un temarel evante paralaadministracion derecursos
humanos de la organizacién y, junto al salario, ser un factor de satisfaccion.
Pero de ninglin modo explica el nivel anterior de satisfaccién laboral.

Grafica7
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Sin embargo, aungue los nivel es de reconocimiento general son altos, la
percepcion directade ese reconocimiento esinferior: solo €l 9% delosentre-
vistados afirmo estar muy satisfecho con el reconocimiento directo de su
jefe, y el 48.7% insatisfecho.

L apercepcion de oportunidades de ascenso tambi én muestranivel esba-
jos de satisfaccion: el 14% esta muy satisfecho, €l 46% insatisfechoy el 8%
muy insatisfecho (véaseAnexo |1, grafica8). Entérminosgenerales, losresul-
tados de esta tabla coinciden con las respuestas de la pregunta que apunta a
la percepcion de justiciay equidad en ascensos (Anexo |1, gréfica 1). Los
agentes perciben que | os ascensos no son manejados con equidad y justicia,
y a mismo tiempo que carecen de oportunidades de ascender.

22 Esta quizés podria ser una hipétesis derivada de la tesis del reconocimiento.
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En el rubro de estimulosy reconocimiento verbal, las cifras se muestran
nuevamente bajas: 53.3% con insatisfaccion y solamente el 5.5% se muestra
muy satisfecho (véase Anexo I, grafica 9).

Y, por ultimo, seagregaunacorrelacion entre estructurasalarial y deman-
dade salario o de reconoci miento.?® Como se puede observar, amenor sala-
rio aumentalademanda de reconoci miento, mientras que cuanto mas gane el
agente, menos pareceimportar el reconoci miento. Los que ganan masquieren
ganar mas; pero |os que ganan menos, quieren ser reconocidos. Esto puede
explicarse porgue los que mas ganan encuentran en su salario suficiente re-
conocimiento o, precisamente por ser |os que mas ganan, son [os que ocupan
puestos de mayor importancia en la organizacion. Y € estatus derivado de
esta situacion es fuente de reconocimiento. En este punto, la opinién discor-
dante es la de los que menos ganan. De todos modos, e estatus solamente
puede explicar la reaccién de los que més ganan. En referencia alos otros,
posiblemente una explicacion plausible esté relacionada con preferir unasi-
tuacion enlaque el reconocimiento justo de su trabajo esté garantizado por un
derecho. Y asu vez, quizas, este derecho vaya acompariado de un mejor sa-
lario. Otraexplicacién de corte histérico podriaser que el derecho brinda al
menos unaciertacertezajuridicarespecto asu situacion laboral. En el univer-
sodelaflexibilizacion laboral, racionalizaci on derecursos humanos eincums-
plimiento de normativalegal que caracterizaron los cambios econdmicos de
Latinoamérica en la década de los noventa, el reclamo de reconocimiento
mediantee derecho pareceser € primer paso en un camino donde posteriormen-
te aparecen reclamos de mejoras saariales o de otro tipo. Sin ese reconoci-
mientojuridico, estodaviamasdificil pensar en otrasformas dereconocimien-
to. Eneste sentido, € reclamo por reconoci miento juridico puede ser también un
reclamo por estabilidad laboral, seguridad juridica, etcétera.

Cuadro 2
Nivel No S
A/B 88 12
C+ 78 22
C 64 36
D+ 58 42
D 36 64
E 22 78

23 |_os niveles socioeconémicos fueron extraidos de AMAI (2006), véase Anexo 1.
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Donde:

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

Nivel C+: varia, desde $19 200.00 hasta $48 000.00 M. N.
Nivel C:  oscilaentre $6 400.00 y $19 200.00 M. N.
Nivel D+: varia, desde $4 000.00 a $6 400.00 M. N.

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

Nivel E:  esmenor a$1 600.00 M. N.

Grafica 8
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Si la pregunta es, ¢usted estd de acuerdo con incluir € problema del
reconocimiento en la normativa legal?, la gréfica muestra que cuando se
cuenta con un menor salario, ocho de cada diez personas estén de acuerdo
conincluir el problemadel reconocimiento en el sistemalegal. A medidaque
el salario va aumentando, menos personas estan de acuerdo con dicho su-
puesto, hasta que nueve de cada diez del nivel A/B sefialan que no estan de
acuerdo conincluir €l problemaen € sistemalegal. Asimismo, a redlizar la
pruebade correlacion de R de Pearson, se puede observar en latablasiguien-
tequeessignificativalarelacion entrelosnivelesdeingresoy laafinidad de
éstos al problemadel reconocimiento legal.
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Cuadro 3
Correlaciones
S NO Categorias
Si Correlacion de Pearson 1 —1.000(**) 0.989(**)
Sig. (bilateral) 0.000 0.000
N 6 6 6
No Correlacion de Pearson -1.000(**) 1 —0.989(**)
Sig. (bilateral) 0.000 0.000
N 6 6 6
Niveles Correlacion de Pearson 0.989(**) —0.989(**) 1
Sig. (bilateral) 0.000 0.000
N 6 6 6

** | acorrelacion es significativaal nivel 0.01 (bilateral).

Nor mativa

Hasta aqui no parece que ninguno de los factores estudiados permita con-
cluir afavor de uno o de otro que constituyan laprincipal fuente de satisfac-
cion de los agentes o que puedan explicar claramente el 31%-34% de satis-
faccion laboral del percentil mas alto. Pero si |e agregamos una perspectiva
de derechos, surge informacién nueva.

Grafica9
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Los porcentgjes relativamente altos de informacién sobre normativa

(38.3%) se asemejan alos datos que serefieren alainformacién sobre el uso
y laaplicacion de esa normativa (39.3%).

Grafica 10
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Al mismo tiempo, €l nivel de satisfaccion con € cumplimiento de las
normas es alto (muy satisfecho, 39%).
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Delastres 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 dondelasrelacio-
nes estan mediadas por €l derecho y la confianza depositada en €l sistema
legal, genera satisfaccion. Laimportancia de esta variable esta determinada
por su comparacion con la satisfaccion derivada de la redistribucion y el
reconocimiento. En este contexto, €l 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.
Esto es sorprendente porque en el pais existe un abismo entre |os aspectos
formales reconocidos en la normatividad general (nacional e internacional)
y la préctica cotidiana de contratos y reglamentos de trabajo; o la falta de
ambos. Quizas sea precisamente por este motivo que los agentes valoran
particularmente |a existencia de una normativa que se cumpla dentro de la
organizacién social. Otra hip6tesis es que €l marco generalizado de flexi-
bilizaciény precarizacion laboral impide laformacién de procesos de iden-
tificacion laboral con la organizacién social, con € trabajo, con la comuni-
dad ocupacional, etc. Y entonces, dentro de ese contexto, €l derecho puede
operar como un factor de estabilidad y de certeza juridica que los agentes
quieren recuperar como base de su relacion laboral con la organizacion y
con los colegas.

Otro aspecto interesante de lamuestra esla pretension de los agentes de
incluir en el derecho temas de reconocimiento, asociados a cuestiones estric-
tamente subjetivas;? esdecir, lainclusién de factores subjetivos en un orden
gue se caracterizapor 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 organizacién. La correlacion entre nivel
salarial y demanda de inclusién de reconocimiento en lanormativalegal es
lasiguiente:

24 Quizés esto sea més 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. Mien-
tras que en otros paises con alto grado de cumplimiento de lanormativalegal, esta percepcion
se vuelve superflua porque | os agentes estén acostumbrados a considerarla como algo habitual,
imperceptible.

25 No eslo mismo el reconocimiento de pertenencia étnica o sexual, que el reconocimien-
to de habilidades y desempefios.
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Cuadro 4
Nivel Salario Reconocimiento
A/B 84 16
C+ 74 26
C 68 32
D+ 58 42
D 44 56
E 31 69
Donde:
Nivel A/B: a 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, desde $4 000.00 hasta $6 400.00 M. N.
Nivel D:  varia, de $1 600.00 a $4 000.00 M. N.
Nivel E:  esmenor que $1 600.00 M. N.
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Si lapreguntaes, ¢qué prefiere usted, mas salario 0 mas reconocimien-
to?, la grafica muestra que cuando se cuenta con un menor salario, siete de
cada diez personas prefieren el reconocimiento sobre el salario, y amedida
que el salario vaaumentando, se muestraque el individuo prefiere el supues-
to contrario; esasi que en el nivel A/B casi ocho de cada diez personas pre-
fieren el dinero en lugar del reconocimiento. Asimismo, al realizar laprueba
de correlacion de R de Pearson, se puede observar en latabla siguiente que
es significativalarelacion entre los niveles de ingreso y preferencia de los
individuos con respecto del salario o reconocimiento.

Cuadro5
Correlaciones
Categoria Salario Reconocimientos
Categoria Correlacion
de Pearson 1 —0.991(**)  0.991(**)
Sig. (bilateral) 0.000 0.000
N 6 6 6
Saario Correlacion
de Pearson —0.991(**) 1 —1.000(**)
Sig. (bilateral)  0.000 0.000
N 6 6 6

Reconocimientos  Correlacion
de Pearson 0.991(**) -1.000(**) 1
Sig. (bilateral)  0.000 0.000
N 6 6 6

** | acorrelacion es significativaal nivel 0.01 (bilateral).

Laideaderelacionar reconoci miento con derechos no esnueva(Honneth,
1992), pero lanovedad aqui es que los agentes con menores ingresos creen
gue deberiavincularse derecho a estima social. Es decir, que el derecho de-
beriainstrumentar mecani smos de reconoci miento que permitan al individuo
referirse positivamente a sus capacidades, a sus caracteristicas concretas, a
losatributos que lo hacen especial frentealosdemas. Y, ademés, estacorrela
cion se corresponde casi de maneraidénticacon lade demandasalarial-reco-
nocimiento segun estructura salarial. Es decir, las personas que de acuerdo
con su estrato social eligieron mayor reconocimiento en vez de mayor sala-
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rio, y a revés, eligieron a mismo tiempo mayor inclusion del reconocimien-
to en el derecho 0 menor nivel deinclusion, segun el caso.

Pero aparte de esta preferenciainteresante (mas reconocimiento frente
al salario), €l operador nuevo es el derecho. Mas allade que € derecho pue-
daser visto como un medio objetivo paraobtener més reconocimiento o mas
salario, lacuestién esque e derecho debe ser visto como untercer elemento, in-
dependientemente de sus posibles vincul aciones con demandas salariales o de
reconocimiento. La idea aqui es que el derecho genera previsibilidad, con-
fianzay certeza en las relaciones laborales, y esto genera por si mismo sa-
tisfaccion. Seglin estamuestra, aquellos que dicen estar més sati sfechos con su
organi zaci 6n conocen | os derechos, consideran que dichos derechos son jus-
tosy, por ultimo, observan quetal es derechos se cumplen en su organizacion
(otienen unato nivel de cumplimiento). Esdecir, que conocer losderechosy
actuar en un ambiente de cumplimiento delos mismosgenerasatisfaccion. Y los
agentes son tan conscientes de esto que logran distinguir entre su propia
satisfaccion derivada del salario, del reconocimiento y de los derechos.

Grafica 13

En términos de salario, reconocimiento y cumplimiento de normativa,
¢como explicaria su alta satisfaccion con la organizacion?

Derechos 64%
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L as caracteristicas de estamuestra (su extension y profundidad) no per-
miten obtener conclusiones contundentes, pero admiten laposibilidad de hacer

26 Esta pregunta fue formulada exclusivamente al 31% de los entrevistados (sobre 270),
que en la primera tabla mostr6 un alto grado de satisfaccion con su organizacion.
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ciertas observacionesen relacion con el debateinicial. Paracomenzar, apesar
del bajo nivel que muestra el reconocimiento de satisfaccién (en promedio
10%-12%), esta préacticamente equiparado con la satisfaccion derivada del
salario. No es lo mismo el reclamo anivel de reconocimiento cultural (por
gemplo, etnias o género) que el reconocimiento anivel laboral, tal como se
hatrabajado aqui. Pero esinnegabley revelador que en unterreno particular-
mente dificil en relacién con losintereses de los agentes, como es el ambito
laboral —donde sejuegalareproduccién material de las personas—, dichos
agentes pongan en un mismo nivel la satisfaccion derivada del salarioy la
del reconocimiento. Por supuesto, esto puede deberse amuchosfactores, en-
tre ellos los concernientes alos bajos salarios, que pueden incidir negativa-
mente en lasatisfaccion. Pero el reconocimiento operaa mismo nivel; esde-
cir, frente alasmismas condiciones, los agentes|e dan unaimportanciasimilar
alaredistribucién econémica(salario) que al reconocimiento, aungue viven
“materialmente” del salario. Esto muestralaimportanciade las necesidades
de reconocimiento aun frente alas econdmicas. Y este dato puede tener in-
cidenciaen los defensores de |a redistribucion econdmica, que yano parece
ser el factor primordial paraexplicar las necesidades que €l sistemade dere-
chos debe satisfacer; y asu vez en aquellos que creen que €l reconocimiento
se havuelto masimportante que laredistribucién. Mas bien parece queel re-
conocimiento hubieraganado en visibilidad y que cada vez mas | os agentes
son conscientes de esa necesidad. Se trata de una exigencia impensable en
décadas pasadas, pero de ninglin modo masimportante quelaredistribucion; o
en todo caso | os sistemas de redistribucion deben ser repensados en funcién
de esta nueva necesidad.

En este contexto, la muestra plantea un nuevo problema: el de los dere-
chos. Estar informado sobrelosderechos, que éstos sean justosy que real men-
te se cumplan parece ser unanecesidad que superaalasalarial y a reconoci-
miento. Posiblementelarel evanciade este hecho es que proviene precisamente
de un pais donde habitualmente no seinformaalos agentes de sus derechos,
Nno necesariamente estos derechos son justos, ni mucho menos se cumplen.
Pero entonces aqui resaltalaimportanciadel cumplimiento delanormativa,
a punto que los niveles mas altos de satisfaccion de |os agentes se deben a
gue dicha normativa se cumple cabalmente, o a menos ellos creen que se
cumple. Y no es una satisfaccion derivada de un alto salario o de mucho re-
conocimiento, sino detrabajar o vivir en un ambiente dondelatensién derivada
delainformalidad, deladesconfianzay deladesproteccién es menor porque
|os derechos operan contra esos factores de presion. Este aspecto impensado
delacuestion agregaal sistemade necesidadesinicial un nuevo componente
para quedar conformado del siguiente modo: redistribuci én-reconocimien-
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to-cumplimiento delanormativa. Y €l orden de estos elementos no significa
preeminencia.

Conclusiones

Este trabajo no pretende afirmar que el cumplimiento de la normativalegal
de ninguna clase pueda o deba suplir alaremuneracion salarial o al recono-
cimiento. Sencillamente se intenta relativizar laimportancia que en ciertos
medios sedaa salarioy a reconocimiento como Unicas compensaciones o
retribuciones por €l trabajo. Y sobretodo paliar el desconocimiento respecto
de laimportancia que dan los sectores de escasos recursos a los derechos
como unanecesidad vital. Este ensayo apenasintentaaportar algunos datos so-
brelapercepcion de determinados agentesdel sistemalaboral sobreel funcio-
namiento del mismo en términos de redistribucion, reconocimiento y dere-
chos, apartir de unamuestraque no esrepresentativapero que puede sefial ar
tendencias.

En este sentido, los principales hallazgos de este trabagjo son los si-
guientes:

e Bagjasatisfaccion laboral en las organizaciones (muy satisfechos, 31%).
En las organizaciones |aboral es estudiadas hay una muy baja satisfac-
cion laboral relacionada con dicha organizacion. Solamente unaporcion
relativamente pequefia se muestra muy satisfecha con la combinacion de
lugar detrabgjo, climalaboral, salario, reconocimiento, etcétera.

e Bagasatisfaccion salaria (muy satisfechos, 8%). La situacién anterior
se desglosa en |os puntos que siguen; en términos generales la propor-
c¢ion de empleados satisfechos desciende abruptamente.

e Bagapercepcion dereconocimiento (muy satisfechos, 8.3%). El reconoci-
miento se ubicaen un percentil similar al del salario. Esto permite ade-
lantar laimportancia que los entrevistados le dan a reconocimiento.

e Unarelacion entre estructurasalarial y demandade salario o de recono-
cimiento. El trabajo sugiere que existe unarelacién entre laretribucion
econémicay lainsatisfaccién por dicha retribucion y por €l reconoci-
miento recibido.

e Lossectoresdemenoresingresos (nivel E) demandan mésreconocimien-
toquesalario. A pesar de su bajo salario, dichos sectores consideran que
€l reconocimiento es masimportante que laretribuci6n econémica. Una
posible explicacion a esta situacion es la hipétesis de Honneth (1992),
sobre que el reconocimiento seaun factor fundamental en laconstitucion
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delaidentidad y que conformala gramética moral de los reclamos so-
ciales.

Unarelacion entre estructurasalarial y demandadeinclusion de recono-
cimiento en normativalaboral. Lo interesante de este hallazgo es que a
menor retribucion salarial, las demandas no se orientan necesariamente
aun aumento de salario, sino alatransformacion del reconocimiento en
un derecho.

L os sectores de menores ingresos (nivel E) demandan, mas que los de
altosingresos, que seincluyael reconocimiento enlanormativalaboral.
L os sectores de altos ingresos parecen considerar suficiente su salario o
€l reconocimiento derivado de su trabajo; mientras que los sectores de
menores recursos no pueden considerar dicho salario como un recono-
cimiento en si mismo, dado que es bagjo. Y tampoco encuentran en su
trabajo 0 en susjefes el reconocimiento que creen debido. Posiblemente
por este motivo crean que dicho reconocimiento debe ser un derecho.
El derecho como factor de satisfaccion laboral . Esto es particularmentere-
levante porque de manerahabitual no hasido incluido en losestudiosde
sociologialaboral en Latinoamérica. El derecho esvisto como un factor
absolutamente neutro en relacién con la satisfaccion laboral; sin em-
bargo, este trabajo sugiere que las relaciones juridicas pueden tener un
rol relevante, a menos en contextos laborales similares a estudiado
(México).

Alta satisfaccion derivada de derechos (explicacion, uso, cumplimien-
to), en promedio 38% del total. Este punto es consecuencia del ante-
rior: un porcentaje importante de empl eados se muestra satisfecho con
su organizacion laboral; y dicha satisfaccién alcanzaun grado deimpor-
tanciarelevantealahorade considerar | os factores de satisfaccion en una
organizacion laboral. EI cumplimiento de normativay las consecuencias
derivadas, como previsibilidad y seguridad juridicas, pueden ser fuen-
tes directas de satisfaccién laboral, o que a su vez puede significar un
mejoramiento del climalaboral, aumento de productividad, de lealtad a
laorganizacion, etcétera.

De acuerdo con estos resultados, dentro de las perspectivas de andlisis

futuras se encuentran:

Andlisis de la falta de reconocimiento como forma de la discrimina-
cion. En muchas entrevistas cualitativas, |os empleados afirman sentirse
discriminados por no ser debidamente reconocidos en su lugar detraba-
jo. Salvo excepciones, como la de ciudadania, donde se reconoce alos
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individuos por su identidad, € reconocimiento no es un derecho. Sin
embargo, los individuos entrevistados parecen creer que debe serlo.

» Relacionar lafata de reconocimiento con los niveles de confianza mu-
tuaal interior delasorganizaciones. Esto esun lugar comin dentro dela
literatura de la gestion de recursos humanos. Pero también tiene un as-
pecto sociol dgico porque se puede relacionar €l reconocimiento con la
generacion de confianzay solidaridad.

» Relacionar lafatade derechoscon losniveles de confianzamutuaal in-
terior delas organizaciones. El derecho funcionahabitual mente como me-
canismo de produccién de previsibilidad y seguridad. Esto crea con-
fianzaen los sujetos de derecho precisamente porque saben o que pueden
esperar de las relaciones social es regidas por derecho.

e Profundizar larelacion entre variabl es socioeconémicas, de género, eta-
rias, y factores como satisfaccion salarial, percepcién de reconoci mien-
toy derechos. En este trabajo se ha hecho un estudio exploratorio de di-
charelacion, pero esnecesario analizar las diferencias de género respecto
alas diferentes percepciones mencionadas, la correlacion entrelos dis-
tintos tipos de trabajos y dicha percepcion, la influencia de la edad y
también la pertenencia a las diferentes organizaciones laborales.

e Andizar larelacién entre conocimiento de la normativalegal por parte
de las autoridades y la percepcion de falta de reconocimiento por par-
tedel personal subalterno. En algunos casos, quizas seaposiblerelacio-
nar el desconocimiento delasleyeslaboralespor parte delosempleadores
odirectores (de diferentestipos) y laformaen quelos empleados seven
reconocidos por aquéllos.
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tema de este ensayo. Informacién 'y fuentes que revelan el interés sobre este
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Asociaciones industriales

ABM (Asociacion de Bancos de México), Cadigo de Mejores Précticas Corporati-
vas, informacion deacceso libre, URL: http://www.abm.org.mx/temas_actualidad/
gobierno_corporativo_cmpc.pdf, Ultima consulta 28 de agosto de 2007.
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http://www.amib.com.mx/index.asp, Ultima consulta 28 de agosto de 2007.

AMIS (Asociacion Mexicanade I nstituciones de Seguros), informacion general, URL:
http://www.amis.org.mx/, Ultima consulta 28 de agosto de 2007.

Asociacion Nacional de Tiendas de Autoservicioy Departamentales, A. C., informa-
cion general, URL: http://antad.org.mx/p_publicacion.htm, Gltima consulta 28
de agosto de 2007.
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general deacceso libre, URL: http://www.canacintradigital.com.mx, Gltimacon-
sulta 28 de agosto de 2007.

CANACO (Camara Nacional de Comercio de la Ciudad de México), Comercio Infor-
ma. Revista electronica, informacion general, URL: http://www.ccmexico.com.
mx/revista, Ultima consulta 28 de agosto de 2007.
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pdf, Ultima consulta 28 de agosto de 2007.
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nos), “Industria competitivay empleo 2006-2012", informacién de acceso li-
bre, URL: http://www.concamin.org.mx/nuevo/lndustria%20Competitiva%o20
y%20Empleo.pdf, Ultima consulta 28 de agosto de 2007.
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com/medi os/comuni cados/2006-6junio-6.html, dltima consulta 28 de agosto de
2007.

Confederacion Patronal de la Republica Mexicana, informacion general, URL: http:/
Jwww.coparmex.org.mx/, tltima consulta 28 de agosto de 2007.
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cCcE?’ (Consgjo Coordinador Empresarial), informacion general, URL: http://www.cce.
org.mx/cce/, tltima consulta 28 de agosto de 2007.

CMHN (Consgjo Mexicano de Hombres de Negocios), informaci 6n general en busca-
dores de internet.

CNA (Consgjo Nacional Agropecuario), informacién general en su pagina de acceso
libre, http://www.cna.org.mx/pulics.htm, Gltima consulta 28 de agosto de 2007.

“Cadigo demejoresprécticas corporativas’, URL: http://www.cce.org.mx/NR/rdonlyres/
C58626FD-8A 1D-4D31-AD71-138C80D42D 1B/2363/corporativasl.pdf, dlti-
ma consulta 28 de agosto de 2007.

27 En su conjunto, |as organizaciones representadas en el cCE &filian a cerca de 3 millo-
nes de empresas que generan el 88% del PiB, dan empleo formal a 85% de los trabajadores
registrados a nivel nacional y generan el 90% de |as exportaciones a otros paises.
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coMCE (Consegjo Empresarial Mexicano de Comercio Exterior, Inversiony Tecnolo-
gia), Boletin cOMCE, URL: http://www.comce.org.mx/index.php?opc=mv_opc5,
ultima consulta 28 de agosto de 2007.

Consultoras Internacionales

BearingPoint Business Consulting Espafia, “ Estudio sobre Politi cas de Reconocimien-
toy Recompensa2002”, URL: http://www.bearingpoint.es/media/Publicaciones/
Estudio%20recompensas%20ultimo.pdf dltima consulta en 2006.

Consultoras nacionales

AnaliticaConsultoresAsociados, S. C., informacion general, URL: http://www.andlitica
com.mx, Ultima consulta 28 de agosto de 2007.

Keisen Consultores, S.A. deC. V., variosarticulos editoriales, URL: http://www.keisen.
com/topic4.html, Ultima consulta en 2006.

Mavt Corporativo de Consultores Industriales, S. A. de C. V., informacion general,
URL: http://www.consultoresindustrial es.com/, Ultima consulta 28 de agosto de
2007.

Organismos Internacionales

BIAC (Business and Industry Advisory Committee), “Policy Work and Advocacy”,
URL: http://www.biac.org/policywork.htm, tltimaconsulta 28 de agosto de 2007.

cIPe (Center for International Private Enterprise), “ Instituting Corporate Governance
in Developing Emerging and Transitional Economies’, URL: http://www.cipe.org/
pdf/programs/corp_gov/CGHANDBOOK .pdf, Ultima consulta 28 de agosto de
2007.

IcC México (Internacional Chamber of Commerce México), informacidn general sobre
laComisién de competenciaeconoémica, URL: http://www.iccmex.org.mx/docu-
mentos/competencia.php, Ultima consulta 28 de agosto de 2007.

OCDE (Organizacién parala Cooperaciony € Desarrollo Econdmicos), “ Companies
Circle Launches Booklet of Case Studies of Good Corporate Governance’, URL:
http://www.oecd.org/document/5/0,2340,en_2649 34813 35707205 1
1 1 1,00.html, dltima consulta 28 de agosto de 2007.
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Organismos estatales

SFP (SecretariadelaFuncién Publica), “ Herramientas de integridad parafortalecer la
competitividad de las empresas’, http://www.funcionpublica.gob.mx/publica-
ciones/folletos/ic/docs/folleto 1C%20 versWEB.pdf, Ultimaconsulta28 de agos-

to de 2007.

STPS (Secretariadel Trabajoy Prevision Social), informacién general, URL: http://www.
stps.gob.mx/, Ultima consulta 27 de agosto de 2007.
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Grafica 3
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Grafica9
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Anexolll
Niveles

Paracalcular €l ingreso setoman en cuentalos siguientes factores: perfil edu-
cativo del jefe defamilia, perfil del hogar, articul os (por €emplo, electrodo-
mésticos), servicios, diversién/pasatiempos, ingreso mensual familiar, residen-
cia(coloniastipicas).

Clasificacion (AMAL, 2006):

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

Nivel C+

En este segmento se considera a las personas con ingresos o nivel de vi-
daligeramente superior al medio. Varia, desde $19 200.00 hasta $48 000.00
M. N.

Nivel C
Se compone delas personas con ingresos o nivel devidamedio. Oscilaentre
$6 400.00 y $19 200.00 M. N.
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Nivel D+

En este item se consideran alas personas con ingresos o nivel devidaligera-
mente 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,
desde $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 €l pais. Es menor a$1 600.00 M. N.
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