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RESUMEN

El propésito de este estudio es probar la hipotesis de discrepancia miiltiple. Esta hipdtesis
propone que la satisfaccién salarial viene determinada por un proceso de evaluacién donde el
salario actual es comparado simultineamente con varios estdndares. En la prueba de la hipdtesis
consideramos cuatro estdndares de comparacitn: (a) salario que los empleados consideran que
deben recibir (salario deseado); (b) salario recibido por otros empleados de su misma organizacién
(salario de otros); (c) salario recibido por otros individuos que realizan un trabajo similar en otras
organizaciones localizadas en la misma regién geografica (salario medio); (d) el salario minimo por
encima del cual a los asalariados no les importaria desempeiar su trabajo (salario minimo). Existen
buenas razones para prever que las discrepancias generadas por cada uno de estos estdndares de
comparacién son relevantes para la satisfaccién salarial.
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INTRODUCCION

La satisfaccién salarial, aunque ha sido tema de atencién popular de una extensa
literatura al respecto en sociologia y psicologia industrial y de teorfas acerca de la "alienacién”,
ha sido analizada por pocos economistas (Borjas, 1979; Flanagan, Strauss y Ulman, 1974,
Freeman, 1994; Hamermesch, 1977). El olvido de la satisfaccién laboral y salarial refleja, en
parte, la suspicacia profesional suscitada por lo que podria denominarse variables subjetivas; se
trata de variables que miden "lo que la gente dice mds que lo que la gente hace”. En parte, este
olvido también se debe a que los economistas son reacios a las pretensiones de medicién de la
utilidad individual (Freeman, 1994).

En este articulo se trata de examinar estos asuntos y evaluar la utilizacién de la
satisfaccion salarial (y otras variables subjetivas) en el andlisis del mercado de trabajo. Aunque
hay buenas razones para tratar con mucha precaucion las variables subjetivas, las respuestas del
personal acerca de cémo se sienten ante los salarios recibidos no carecen de significado, sino
que transmiten una informacion 1til sobre la vida econémica que no deberfa ignorarse. Asi, se
suele comentar que aunque en general se estd de acuerdo que el dinero es el mecanismo
principal para recompensar y modificar el comportamiento en la industria, se sabe muy poco
acerca de la manera en que funciona. Para poder comprender realmente cémo el dinero
modifica el comportamiento, se tienen que comprender las percepciones y preferencias de la
persona recompensada, lo que es un reto para los directivos. Ademds tienen que inspirar
confianza para que los empleados les comuniquen con entera libertad los sentimientos acerca
de sus salarios.
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El salario, en parte, explica el rendimiento de los empleados. La mayor parte de éstos no
trabajarian de acuerdo a unos niveles éptimos de productividad y eficiencia sino estuvieran
pagados en consonancia con el trabajo desarrollado (Lawler, 1971). A su vez, la satisfaccion
salarial constituye un antecedente de la satisfaccién laboral, la motivacién laboral y el
compromiso organizacional, tal y como lo han sugerido numerosos autores. De igual forma,
estas tltimas variables son aspectos mediadores en el rendimiento y productividad del
trabajador (Agho et al., 1993; Williams y Hazer, 1986).

La importancia del salario viene reflejada por la popularidad que tiene la satisfaccion
salarial como variable de investigacién. Sin embargo, uno de los hallazgos mds interesantes en
el estudio de la satisfaccion salarial es la modesta fuerza de la relacién entre el salario que
reciben y su satisfaccién con éste. Aunque la relacién es positiva y estadisticamente
significativa, el salario actual explica menos del 25 por ciento de la varianza de la satisfaccion
salarial (Motowidlo,1982,1983). Esto implica que las personas con los salarios mds altos, no
siempre son personas satisfechas con su salario.

La satisfaccion salarial de los empleados puede ser la faceta mas importante de la
satisfaccion laboral frente a otros aspectos tales como el trabajo en si, los compaiieros o los
supervisores (Heneman, 1985). Una razén que justifica la necesidad de estudiar la satisfaccion
con el nivel salarial es su relacién con el comportamiento de los empleados, incluyendo el
absentismo y el deseo de abandonar el trabajo.

Deckop (1992) ha argumentado recientemente que el comportamiento y las actitudes de
los empleados estdn afectados por el énfasis puesto por los individuos en la satisfaccion salarial
con la organizacién frente a la satisfaccién salarial con la carrera. De acuerdo con Deckop
(1992,p.116) la satisfaccién salarial con la organizacion es "la actitud global que los individuos
tienen de sus patrones como resultado del salario que reciben”, mientras que la satisfaccion
salarial con la carrera es "la actitud global que los individuos tienen de sus carreras como
resultado del salario que reciben”. Por consiguiente, comprender el nicleo de la satisfaccién
salarial con la organizacién versus carrera puede permitir un mayor conocimiento del
comportamiento de los empleados.

Dadas las consecuencias asociadas a la satisfaccién salarial, se han desarrollado varios
modelos tedricos, propuestos por Lawler (1971), Dyer y Theriault (1976), Miceli y Lane
(1991) y Deckop (1992), con el fin de comprender sus determinantes en los empleados. Una
variable comiin entre estos modelos es el referente salarial (p.e. el salario percibido en
comparacién con otros compaineros).

El propésito de este trabajo consiste en estudiar el efecto que la teoria de la discrepancia
tiene sobre la satisfaccion salarial. Esta hipétesis propone que la satisfaccién salarial queda
determinada mediante un proceso de evaluacién en el que el salario actual es comparado
simultdneamente con varios esténdares.

REVISION TEORICA

A lo largo de las dltimas décadas, se han realizado un gran nimero de investigaciones
relacionadas con la satisfaccion salarial, partiendo todas ellas de la premisa de que
fundamentalmente viene determinada por la opinién que cada persona tiene sobre lo que recibe
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o lo que debe recibir en un intercambio social (Goodman, 1974; Rice, Phillips y McFarlin,
1990).

Todos los estudios realizados sobre el tema pueden agruparse en tres enfoques basicos.
En este sentido, se puede destacar la denominada Teoria de la Equidad, Teoria de la
Comparacién Social y, por tltimo, la Teoria de la Discrepancia. Vamos a destacar unas breves
notas sobre las mismas, para finalizar desarrollando ampliamente el enfoque de la
Discrepancia, ya que serd la base tedrica de nuestro posterior estudio empirico.

La Teoria de la Equidad, desarrollada por Adams (1963, 1965) y Leventhal (1976) se
basa en las comparaciones que realizan los empleados de las organizaciones con varios
estdndares de evaluacién o justicia. Asi, aunque cada individuo predetermina qué salario
considera justo como contrapartida al desarrollo de su trabajo, no existe homogeneidad en
cuanto al establecimiento de un tinico estdndar de equidad. Corroborando esta idea, podriamos
destacar a Homans (1974,p.250) quien argumenta que "exclusivamente para pequefios espacios
de tiempo o en pequeiios grupos, los hombres estarian totalmente de acuerdo, no sélo en lo que
es la costumbre de justicia distributiva, sino también en las inversiones particulares o
recompensas que serian colocadas en las escalas y pesos justos”.

Los componentes estructurales del enfoque de la Equidad son los denominados inputs y
resultados. Los primeros son todas aquellas variables que el empleado aporta a la organizacion,
tales como la experiencia, nivel de esfuerzo, nivel de desempefio laboral, sexo, tiempo de
permanencia en la organizacién y trabajo actual. Los resultados son todas aquellas
contraprestaciones correspondientes a los inputs y que adoptan la forma de salarios,
promociones o cualquier otro tipo de recompensa econdmica. Estos elementos constituyen la
base de la equidad, definida por Adams (1965, p. 277) como "la equivalencia del ratio
resultados/inputs... de todas las partidas implicadas en el cambio".

Por otra parte, en la Teorfa de la Comparacién Social (Adams, 1965: Lawler, 1971,
1981) se parte de la idea de que la satisfaccién salarial estd determinada por un proceso de
evaluacién donde el salario real de cada individuo es comparado simultdneamente con varios
estdndares, siendo, por tanto, las variables de percepcién las mds significativas, puesto que
determinan las creencias de cada individuo sobre lo que recibe o lo que debe recibir en
comparacién con otros. Este enfoque demuestra que la satisfaccién estd influida por las
experiencias desarrolladas por otras personas que operan dentro de nuestro propio contexto
social.

Por iltimo, la Teorfa de la Discrepancia (Locke, 1969) determina que la satisfaccién
salarial viene establecida por la comparacién entre la percepcién que existe sobre el nivel
salarial que debe recibirse y el que realmente se recibe por los individuos que pertenecen a una
organizacién determinada.

Con posterioridad, Lawler (1971) completa este enfoque sugiriendo que las
percepciones de los individuos vienen determinadas tanto por las caracteristicas del puesto de
trabajo, tales como el grado de dificultad y de responsabilidad, como por las caracteristicas
personales del empleado (desempeiio laboral, formacién, tiempo de permanencia en un puesto
determinado, etc.).
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Hasta llegar a su version definitiva, la Teorfa de la Discrepancia sufre dos
modificaciones posteriores a la de Lawler (1971). La revisién siguiente, realizada en base a la
investigacién de Goodman (1974), establece que la percepcién de individuos sobre la posible
adecuacion de los sistemas salariales (conveniencia de los criterios salariales, comprensién de
los mismos, exactitud en la evaluacién del desempeiio, correlacién entre las estrategias y
politicas de la empresa con los sistemas de remuneracion) puede influir en la satisfaccion
salarial. Esta fundamentacién tedrica queda apoyada por las investigaciones empiricas
posteriores realizadas por Dyer y Theriault (!1976) y Weiner (1980) que vienen a corroborar la
afirmacién anterior sobre la relacion existente entre ambas variables.

Finalmente, Heneman y Schwab (1985) amplian la visién sobre la satisfaccién salarial
definiéndola como un concepto multidimensional, en la que destacan cuatro grandes
dimensiones como condicionantes de la misma:

I.  Satisfaccion con el nivel salarial, que es el grado de satisfaccién percibida con el
salario directo que el trabajador recibe.

2. Satisfaccion percibida frente a cambios en los niveles salariales.

3. Satisfaccién con la estructura/administracién salarial: viene determinada por la
adecuacion de los sistemas de distribucién y la jerarquia salarial interna.

4. Satisfaccion con los beneficios o retribuciones indirectas recibidas por el
asalariado.

En general. las versiones modernas de la Teorfa de la Discrepancia (Crosby, 1982;
Heneman, 1985; Goodman, 1974; Lawler, 1971 Locke, 1976: Michalos, 1985) establecen
unos estdndares personales de comparacion que serdn la base para que el empleado pueda
establecer simultdneamente sus discrepancias entre el salario real recibido y los mismos,
determindndose a través de este proceso de evaluacién el grado de satisfaccion salarial
detentado por el trabajador. La dificultad radica en la fijacion de dichos estdndares, ya que no
existe homogeneidad a la hora de su establecimiento.

En este sentido y al objeto de desarrollar la investigacién empirica, hemos establecido
como base el andlisis efectuado por Rice, Phillips y McFarlin (1990) en el que se establecen los
siguientes estindares de comparacién:

a.- Salario que los empleados consideran que deben recibir o salario deseado.

b.- Salario recibido por otros empleados de su misma organizacion o salario de otros.

c.- Salario recibido por otros individuos que realizan un trabajo similar en otras
organizaciones localizadas en la misma regién geogréfica o salario medio.

d.- Salario minimo por el cudl los asalariados podrian querer desempefiar su trabajo.

Con respecto al salario deseado, tanto Lawler (1971) como Heneman (1985) explicitan
que la satisfaccion salarial viene determinada directamente por una comparacién entre el
salario corriente y el salario que los individuos consideran que deberfan de recibir por su
trabajo. Este dltimo mediard en los efectos que cualquier otro estdndar pueda tener sobre la
satisfaccion salarial.

A su vez, tanto los tedricos de la Equidad como los de las Comparaciones Sociales han

propuesto que la satisfaccion estd influida por "las comparaciones realizadas con otros”, bien
como individuos particulares o bien como media con otra persona (Adams, 1965; Crosby,
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1976; Festinger, 1954). Asi mismo, Lawler (1971, 1981) tras una intensa investigacion en la
que demostré que la satisfaccion estaba influida por las experiencias de otras personas
establecidas en su contexto social, incluye en su modelo inicial la variable "comparacién con el
salario de otros". En relacién a nuestro andlisis, incluiremos las comparaciones con otros
trabajadores de la misma organizacién y con trabajos similares de otras organizaciones, ya que
se ha demostrado en investigaciones recientes (Berkowitz, Frases, Treasure y Cochran, 1987;
Ronen, 1986) que las comparaciones sociales externas e internas de los empleados de la
organizacién pueden ser relevantes para la determinacion de la satisfaccion salarial.

El salario minimo es un estdndar poco utilizado en las investigaciones realizadas hasta
el momento. No obstante, un estudio realizado por Locke (1969, 1976) demostré una relacién
consistente y significativa entre el salario minimo y la satisfaccién salarial. La ventaja de
considerarlo radica en el uso del dinero de manera instrumental (compra de bienes y servicios,
estatus y prestigio, autovaloracién del individuo etc.).

Aunque comprendemos que estos cuatro estdndares de comparacién no son los tinicos
relevantes para determinar la satisfaccion salarial, intentaremos ver c6mo se establece la misma
a través de la consideracién simultdnea de los distintos estdndares, ya que pocos estudios
realizan dicho andlisis (Berkowitz et al., 1987; Ronen, 1986).

METODOLOGIA

El siguiente estudio ha sido disefiado para probar el efecto que tiene la teoria de las
discrepancias muiltiples sobre la satisfaccion salarial. En base a este enfoque formulamos una
proposicién con el apoyo de un andlisis de regresién miltiple utilizando medidas del salario
actual y cuatro estdndares de comparacién:

P: Las variables representativas de los efectos de las discrepancias para los cuatro
estandares de comparacion considerados (salario deseado, salario de otros, salario medio y
salario minimo) tienen un poder estadisticamente significativo para predecir y explicar la
satisfaccion salarial.

Muestra.

Para la realizacién del proceso de obtencién de datos se han utilizado encuestas a través
de cuestionarios estructurados y con varias preguntas abiertas. Las encuestas realizadas fueron
anénimas, en horas de trabajo, garantizando la total confidencialidad de las valoraciones
establecidas. El universo estd compuesto de personas de ambos sexos mayores de 16 anos que
tienen una relacién laboral. EI dmbito del estudio lo han conformado seis empresas de la
provincia de Granada (cuatro entidades financieras y dos empresas de alimentacion). El tamafio
muestral es de 400 individuos que fueron seleccionados aleatoriamente entre los trabajadores
de las empresas consideradas. No se estratificé la muestra atendiendo a categorias
profesionales. Se respondieron todas las preguntas en 105 cuestionarios, de los cuales 93
fueron considerados itiles. Algunos cuestionarios (doce) fueron eliminados por defectos de
forma en su contestacién. El ratio de encuestas vdlidas fue del 23.25%. De estos sujetos, 30
(32.25%) eran mujeres. La edad promedio era de 33.36 afios, llevaban una media de 11.06 afios
de antiglicdad trabajando y el salario medio anual bruto era de 2,254.146 ptas. La fiabilidad y
error de la muestra fue de +-5.07 dada la poblacién considerada, las peores condiciones
posibles (p=0,5) y un nivel de confianza del 95.5%. Los individuos seleccionados fueron
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instruidos previamente para evitar ambigiiedad y confusion en el desarrollo de las preguntas.
La totalidad de la muestra tenian una relacién laboral actualmente con una empresa. Esta
condicion fue necesaria para asegurar que el dmbito estudiado le resultaba familiar a los
encuestados.

El marco teérico organizacional incorpora la idea de que el contexto, particularmente si
sus componentes son homogéneos y notables, afectard probablemente a las percepciones
originadas a nivel individual de diversas formas. La interaccién social y los procesos de
socializacién pueden influir en una interpretacién compartida. Sin embargo, dada la definicién
de satisfaccion salarial, la unidad apropiada de medicion es el individuo. Cuando agregamos
las percepciones a un nivel superior, la satisfaccion salarial puede ser 1til para comprender los
factores que influyen en las tendencias de respuesta normativa de los miembros que forman
parte de una organizacién. En nuestro estudio hemos partido de que la unidad de anilisis
elegida es el individuo, puesto que tratamos de conocer las variables explicativas de sus
comportamientos y actitudes. No se ha seleccionado una unidad de andlisis superior, como por
ejemplo la organizacion, ya que no es objetivo del trabajo la evaluacién de factores climdticos,
sociolégicos o culturales de rango mads elevado. Por ello, la heterogeneidad en la base del
estudio, individuos de empresas financieras y de alimentacién, ain no compartiendo contextos
similares, no influye en la generacion de percepciones sesgadas por parte del encuestado que
puedan distorsionar las conclusiones del trabajo, ya que no se ha tratado de valorar
percepciones agregadas o combinadas.

Medicion.

Se realizaron cuatro mediciones de tipo demografico: Sexo (O=mujer, 1=hombre), afios
de experiencia profesional, edad y salario medio anual bruto actual. Si bien alguna literatura
empirica (p.e. Berkowitz et al., 1987; Summers y Hendrix, 1991) sugiere otras variables
demograficas omitidas en este estudio (p.e. factores no pecuniarios, variables familiares, nivel
educativo, estatus sindical, ocupacién, sector de actividad de la empresas, etc.), los aspectos
seleccionados son los que juegan un papel mds importante y significativo en el tratamiento de
la satisfaccién salarial para la mayor parte de los autores (p.e. Rice et al., 1990). Variables
como el sexo, pueden explicar las diferentes percepciones de los individuos atendiendo a
posibles discriminaciones, valores culturales o sociolégicos. Si bien se han conseguido
progresos en los dltimos afios en este aspecto, alin existen numerosas situaciones que pueden
generar diferencias y que son reconocidas y recogidas por la literatura. La experiencia laboral
genera un mayor conocimiento en los individuos de su situacién laboral, ya que, en muchos
casos, han trabajado en diferentes empresas, desempenando variados puestos de trabajo y
categorfas profesionales, lo que hace que tengan mayores valores de juicio para comparar
numerosas situaciones laborales y salarios. Por otra parte, individuos con mayor experiencia,
pueden relegar a otro plano el salario, impulsados o frenados por su compromiso
organizacional.

Las siguientes cuestiones, adaptadas de Rice et al. (1990), fueron empleadas para
valorar cada uno de los estdndares de comparacién respecto a los cuales el encuestado podia

evaluar su salario actual:

1. "¢ Cudl deberia ser el salario anual (bruto) de la gente que realiza un trabajo similar
al suyo?" (salario deseado).
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2. "Por favor, piense en una persona de su trabajo con la que usted se suele comparar
mds. ;Cudl es el salario anual (bruto) de esa persona?" (salario de otros).

3. "Por favor, estime el salario medio anual de su provincia (bruto) para gente que
realiza trabajos comparables al suyo" (salario medio).

4. "Segiin su opinion, ;cudl es el salario anual (bruto) que considera como minimo
aceptable para el trabajo que realiza?" (salario minimo merecido).

Se emplearon tres items para medir la satisfaccion salarial de los empleados. Dos de los
items fueron adoptados y adaptados de Hackman y Oldham (1975): "El salario que recibo
anualmente de mi trabajo es muy bueno" y "yo tengo un salario justo en funcién de lo que
realizo a cambio de mi trabajo". El item final ("yo estoy satisfecho con mi trabajo") fue
desarrollado especificamente para este trabajo. Cada item fue presentado mediante una escala
de likert de 7 puntos, en la que el 7 significaba que el encuestado estaba plenamente de acuerdo
con la declaracién del item, mientras que el 1 significaba lo contrario. Puntuaciones
intermedias reflejaban una posicién no convencida al respecto. El coeficiente alfa de Cronbach
de la variable "satisfaccion salarial" fue de .88. Valores por encima de .60 son considerados
aceptables en trabajos de investigacion. Por consiguiente, los items empleados apoyan la
consistencia interna de la escala utilizada.

Otra via no considerada atin en la literatura sobre satisfaccién salarial es su explicacién
por medio de la comparacién entre el salario deseado (expectativa) y el salario real
(percepcién), alternativa si estudiada en otras disciplinas, tales como el comportamiento del
consumidor, para medir la satisfaccién del cliente externo o la calidad de servicio. Futuras
investigaciones podrian incidir en este aspecto de la medicién de la satisfaccion del trabajador,
buscando y comparando alternativas a las utilizadas en la literatura actual. Sin duda la
medicién es un tema de vital importancia para la comprensién de fenémenos como éste.

RESULTADOS

Estadistica descriptiva.

Las tablas | y 2 nos presentan las medias, desviaciones tipicas y correlaciones de las
nueve variables empleadas para evaluar la hipétesis de discrepancia miiltiple. Varias
observaciones generales a partir de las tablas son destacables para interpretar algunos
resultados obtenidos posteriormente en este trabajo. En primer lugar, los empleados
encuestados piensan que ganan menos de lo deseado y menos que los compaiieros con los que
se suelen comparar mds. De igual forma, los sujetos ganan menos que el salario medio minimo
aceptable y ligeramente menos que el salario medio de su provincia. En segundo lugar, los
cuatro estindares de comparacion estdn positivamente correlacionados (valores de r entre 45 y
.83); La correlacion entre el salario de otros y dos de los restantes estandares es ligeramente
mas baja (.45 y .55) que el resto de correlaciones. En tercer lugar, el salario actual estd positiva
y fuertemente correlacionado con los cuatro estindares de comparacién. En cuarto lugar, la
satisfaccion salarial estd mds fuertemente correlacionada con el salario actual (r=.49) que con
cualquier estindar de comparacién o variable demografica (valores de r entre .14 y .37).
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Efectos de las discrepancias muiltiples.

Con el fin de contrastar la capacidad diferencial de las variables demogrificas y de los
estandares de comparacién en la prediccién de la satisfaccion salarial, llevamos a cabo un
andlisis de regresion stepwise. Este procedimiento sigue un proceso de seleccién de variables
"paso a paso". El proceso se inicia sin ninguna variable independiente en la ecuacién de
regresion. En cada paso se introduce o se elimina una variable. El proceso se paraliza cuando
no queda ninguna variable fuera de la ecuacidén que satisfaga el criterio de seleccién, ni
tampoco queda ninguna variable en la ecuacién que satisfaga el criterio de eliminaci6n.

Este tipo de regresion implica la seleccién de aquellas variables que han sido
predictores significativos de la satisfaccion salarial y, mediante un procedimiento jerdrquico,
pasé a formar parte de la ecuacién inicialmente la variable salario actual, seguida en
posteriores pasos del salario deseado (step 2), sexo (step 3) y experiencia (step 4), siempre por
este orden. El valor de R tras el primer "paso” (step 1) fue de .24 (F=30.07,p<.0001), siendo
igualmente el pardmetro de la variable predictora seleccionada significativo. En el segundo
"paso”, R* toma el valor de .29 (F=19.18,p<.0001), y asf sucesivamente hasta el tiltimo "paso"
(step 4), en el que el valor de R* mejora hasta .34. En el modelo final quedarfan los cuatro
predictores mencionados, pudiendo destacar la importancia contributiva del salario actual. Los
resultados de la regresién quedan representados en las tablas 3 y 4.

CONCLUSIONES

Los resultados del presente trabajo nos sugieren que la compensacién de los
trabajadores presenta dificultades en las decisiones directivas ya que aquéllos utilizan
diferentes estdndares de comparacién para su evaluacién. Los individuos con mayores
estindares de comparacién estin generalmente menos satisfechos con su salario que los
individuos con unos estdndares mds bajos. Ademds, puede ocurrir que cuando los primeros
tengan incrementos en su salario, aumenten su satisfaccion salarial proporcionalmente mds que
los segundos. Esto significa que las diferencias individuales en los estdndares de comparacién
puede hacer imposible satisfacer a todo el mundo por igual con arreglo a su salario. Otros
aspectos demogrificos como el sexo o la experiencia laboral también son indicadores de la
satisfaccién salarial de los trabajadores.

El estado de la cuestion y la investigacion disponible hasta el momento no nos permite
cémo podrian gestionarse los estdndares de comparacién. Si pudieran controlarse, directa o
indirectamente, los directivos deberfan intentar bajar los niveles de dichos estiandares. Estos
estdndares podrian disminuirse mediante informacién que indicara si los salarios son similares
o mds bajos que en otras organizaciones. También podrian reducirse poniendo énfasis en las
contribuciones que las organizaciones hacen a los empleados (fondos de pensiones, acciones
sociales, convenios iguales o superiores a otros del sector, etc.). Una estrategia posterior podria
ser el reconocimiento no econémico al esfuerzo de los empleados y el reconocimiento de los
efectos negativos asociados a una labor no apreciada por parte de éstos. En un intento por
gestionar la satisfacci6n salarial, lo mejor que una organizacion debe hacer, es desarrollar y
aplicar instrumentos que permitan ajustar sistemdticamente los niveles salariales; tales criterios
deberfan estar disponibles para los empleados, de tal forma que fueran capaces de ajustar sus
estdndares hacia posiciones mds realistas.

Por otra parte, hemos de llamar la atencién de que para que los empleados estén
satisfechos deben tener un nivel de salario alto y bajos niveles de estdndares de comparacién.
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Desafortunadamente, las estrategias que tratan de aumentar el efecto que uno de estos
determinantes tiene en la satisfaccién salarial puede influir adversamente en el efecto que otro
tiene en la misma.

Como limitacion en el desarrollo del estudio cabe destacar las restricciones de la
muestra obtenida en cuanto a tamaiio y alcance. Por consiguiente, las conclusiones obtenidas a
partir de los resultados son de cardcter meramente exploratorio y, en ningdn caso,
generalizables a cualquier escenario de la politica laboral nacional. Sin embargo, si nos
permiten desarrollar una base de reflexion sobre el fendémeno de la estandarizacién
comparativa en la actitud que los trabajadores mantienen frente al mercado laboral.

Como conclusién final cabe destacar que este trabajo sugiere que las discrepancias
ofrecen un mecanismo tinico en la labor de predecir y explicar la satisfaccion salarial. Ademds,
la teoria de la discrepancia es, probablemente, ttil para el desarrollo de una investigacion
basica que examine los determinantes tedricos de la satisfaccién y para una investigacion
aplicada que trate de disefiar y evaluar los métodos que aumenten la satisfaccion.

NOTAS

(1) Los autores quieren agradecer las sugerencias y comentarios realizados por tres revisores anénimos,
(2) Este trabajo ha sido realizado parcialmente con la financiacién y colaboracién de la Fundacion Caja de Madrid.
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TABLA 1. MEDIAS Y DESVIACIONES TIPICAS PARA TODAS LAS MEDIDAS

Medida Media Desviaci6n
Sexo 677419 469997
Edad 33.365591 11.899749
Afios de experiencia 11.065054 11.393719
Salario actual 2,254,146 1,609,072
Salario deseado 2,884.837 1,880,176
Salario de otros 2,890,933 2,521,294
Salario medio 2,378,536 1,419,905
Salario minimo 2,840,649 1,938,385
| Satisfaccion salarial 3.360215 1.726514

TABLA 2. CORRELACIONES PARA TODAS LAS MEDIDAS

Medida X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9
Sexo -

Edad 38%E -

Experiencia  .37%% 88%* -

Sactual 26% 53k 47%%

Sdeseado A7 48*% 41%% Q%%

Sotros A3 26%% 23%  TO%*  B3%k

Smedio 06 47*% 38xx JREE QOFE | S55%F .
Sminimo 09 20%% 23%  56%F G2¥%F A5%* G2F*F .
Satisfaccién  32%* 27%% 16  .49%*% 37k 37w 8%k 14
NOTA: N=03
*P<.05
*#Pe (]

TABLA 3. RESULTADOS DE LA REGRESION STEPWISE PARA LA VARIABLE
DEPENDIENTE SATISFACCION SALARIAL

STEP 1. Variable salario actual R’=.24 F=30.07 (p<.0001)
Estimacién Error Suma de F prob>F
pardmetros Estdandar cuadrados

Constante 2.14479025 .26958002 14471593945 63.89 .0001

Sal.actual 00000053 00000010 68.11691507 30.07 .0001

STEP 2. Variable salario deseado R'=29 F=19.18 (p<.0001)
Estimacion Error Suma de F prob>F
pardmetros Estdndar cuadrados

Constante 2.39817702 27870715 158.17290055  74.04 .0001

Sal.actual 00000111 00000025  43.62820204  20.42 .0001

Sal.deseado  -.00000054 00000021 13.85285919 6.48 0126
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STEP 3. Variable sexo R’=.32 F=14.14 (p<.0001)
Estimacién Error Suma de F prob>F
pardmetros Esténdar cuadrados
Constante 2.06134336 33453421 79.22167321  37.97 .0001
Sexo 60146815 33901939 6.56750796 3.15 0795
Sal.actual .00000099 00000025  31.47744068 15.09 .0002
Sal.deseado  -.00000046 00000021 9.84246249 4.72 0325
STEP 4. Variable experiencia R'=34 F=11.56 (p<.0001)
Estimacion Error Suma de F prob>F
pardmetros Estandar cuadrados
Constante 2.06846060 33106282 79.75692468  39.04 .0001
Sexo 77406662 .35049762 9.96509018 4.88 .0298
Experiencia ~ -.02648338 01557643 5.90616644 2.89 .0926
Sal.actual 00000107 00000026 35.57560264 17.41 .0001
Sal.deseado  -.00000047 .00000021 10.03990874 491 .0292

TABLA 4. RESUMEN DEL PROCEDIMIENTO STEPWISE PARA LA VARIABLE
DEPENDIENTE SATISFACCION SALARIAL

STEP VARIABLE R’,.... FRaomw F PROB>F
1 Sal.actual 2484 2484 30.07 .0001
2 Sal.deseado {0505 2089 661 0126
3 Sexo .0239 3228 3.14 0795
4 Experiencia  .0215 3444 2.89 .0926
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