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Resumen

La satisfaccion laboral se esta convirtiendo en uno de los princi-
pales problemas de las organizaciones y es una de las areas del
comportamiento laboral que ha tenido mayor importancia en los
ultimos afios. En el presente escrito tedrico se revisan los articulos
relacionados con las remuneraciones, el empowerment psicologico
y la satisfaccion laboral. El objetivo es plantear y analizar tres ejes
centrales que constituyen este documento: 1) el contexto actual del
problema, 2) las perspectivas tedricas en los estudios empiricos de
la literatura revisada sobre dichas variables, y 3) proponer un mo-
delo grafico sujeto de estudio en una futura investigacion empirica,
considerando la importancia de este campo de investigacion para la
administracion del capital humano en docentes. Se hace énfasis en
el vacio epistemologico existente en la relacion de las remuneracio-
nes con el empowerment psicologico.

Palabras claves: organizaciones, remuneraciones, empowerment.

Abstract

Job satisfaction is becoming one of the main problems of organiza-
tions and is one of the areas of work behavior that has been more
important in recent years. This theoretical paper reviews articles
related to remuneration, psychological empowerment and job satis-
faction. The objective is to raise and analyze three central axes that
constitute this document: 1) the current context of the problem, 2)
the theoretical perspectives in the empirical studies of the literature
reviewed on said variables, and 3) propose a graphic model subject
of study in a future empirical research, considering the importance
of this field of research for the administration of human capital in
teachers. Emphasis is placed on the existent epistemological va-
cuum in the relationship of remunerations with psychological em-
powerment.

Key words: organizations, remunerations, empowerment.



1. INTRODUCCION

En la gestion del recurso humano es notable la creencia de que las
personas son las que distinguen la forma en que trabaja y obtiene re-
sultados una entidad. Las organizaciones de éxito tienden a poseer
una fuerza laboral diversa para alcanzar sus metas en comun. Esto
marca la importancia de la administracion de recursos humanos a
lo largo de la historia y evolucion en las organizaciones (Garcia y
Leal, 2008).

El comportamiento organizacional es una de las principales
areas de analisis del capital humano, el cual se orienta a estudiar lo
que hacen las personas en una organizacion y como es afectada por
el comportamiento de ellas. Entre los apartados que incluye el estu-
dio del comportamiento organizacional se encuentra la motivacion,
satisfaccion laboral, desarrollo y percepcion de actitudes, procesos
de cambio, conflicto, estrés laboral, asi como situaciones relaciona-
das con el ausentismo, la rotacion del personal, la productividad, el
desempefio humano y la administracion (Juarez, 2016).

Anteriormente no se le habia dado la importancia requerida
al estudio del comportamiento organizacional; pero hoy en dia, con
los cambios drasticos que hay laboralmente, el mundo actual exige
que sus trabajadores sean mas flexibles y se adapten a los cambios
rapidamente (Marvel, Rodriguez y Nunez, 2011). Para Benitez y
Valles (2003, citado en Kuester-Boluda y Avilés-Valenzuela, 2011)
existen tres aspectos del personal que influyen directamente en los
resultados, en la reputacion y en el éxito de la organizacion, éstos
son: las actitudes, las competencias y los conocimientos del recurso
humano.

Uno de los factores de la fuerza laboral mas importantes en
cualquier trabajo, no so6lo como parte principal del bienestar de-
seable, sino también en lo referente a la productividad y calidad,
es la satisfaccion laboral, la cual es considerada como un aspecto
que estipula el grado de bienestar que un empleado percibe (Boada
y Tous, 1993). Actualmente, la satisfaccion laboral es uno de los
principales problemas en los que se ha centrado la investigacion
de las organizaciones y es una de las areas del comportamiento or-
ganizacional que ha tomado mayor importancia (Chiang, Gomez y
Salazar, 2014).

En una encuesta realizada por el Departamento de Investi-
gacion de Merca2.0 para medir la satisfaccion laboral en 447 in-
dividuos, se pudo observar que son diversos los elementos que
conducen a que un trabajador esté satisfecho, donde principalmente
afirman que lo es el tener una organizacion solida que les proporcio-
ne bienestar (22 %) (Merca2.0, 2016).

Ejemplo de ello es un estudio de Randstad, empresa que se
dedica a los servicios de capital humano de manera internacional, el
cual dio como resultado que en 80 % de los empleados mexicanos
estan satisfechos con sus labores, su puesto y su supervisor. Por otro
lado, en Japon, la satisfaccion laboral prevalece en cuatro de cada
10 trabajadores (La Jornada, 2014).

Con base en los antecedentes contextuales que se sitiian y las
investigaciones empiricas relacionadas, se ha considerado que las
remuneraciones y el empowerment psicologico en las organizacio-
nes podrian tener un impacto con beneficios frente a la satisfaccion
laboral. Aunque emergen estudios con empleados de empresas lu-
crativas y de servicios asistenciales, aun queda un segmento po-
blacional con un vacio epistemologico en dicha area, el cual es la
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docencia, por lo que toma importancia realizar el presente trabajo.

Ante este escenario, se ha planteado como objetivo de este
trabajo, presentar el resultado de una revision tedrica de los con-
ceptos asociados a las remuneraciones, empowerment psicologico
y satisfaccion laboral desde distintas perspectivas y niveles de ana-
lisis, para luego proponer un modelo grafico sujeto de estudio en
una futura investigacion empirica aplicada a docentes de educacion
media superior.

2. MARCO TEORICO

A continuacion se presenta la teoria encontrada de las variables su-
jetas de estudio, sus relaciones empiricas y las causas de su inves-
tigacion.

Variable dependiente. Satisfaccion laboral

La satisfaccion como un aspecto del capital humano es de suma
importancia en cualquier area laboral, no solo por el bienestar, sino
que incide absolutamente en la productividad y calidad de una orga-
nizacion. Algunos de los primeros autores en definir la satisfaccion
hace algunas décadas fueron Hackman y Oldham (1975) quienes
la consideraron como una medida para estimar el grado en que los
empleados se sienten contentos o satisfechos con lo que hacen.

Locke (1976) establece que es el estado emocional positivo y
placentero que resulta de la evaluacion de un trabajador sobre sus
labores y la experiencia que ha adquirido. Para Harpaz (1983) no
existe una sola definicion que sea aceptada por todos los autores,
mas bien indica que un trabajador puede desarrollar un conjunto de
actitudes que sean equivalentes a la satisfaccion laboral. Por otro
lado, Price y Muller (1986) la entienden como el nivel en el que a
las personas les gusta su trabajo.

En la misma tendencia aparece Schultz (1995, citado en Ra-
mirez y Benitez, 2012), quien define la satisfaccion laboral como
la actitud de un trabajador hacia su puesto, si le agrada o no o lo
que pueda llegar a pensar de él, coadyuvando en un conjunto de
actitudes o sentimientos respecto a si mismo, entre lo que merece,
lo que realmente obtiene y su decision de permanecer en la empre-
sa (Shahzad, Hussain, Bashir, Chishti y Nasir, 2011; Ghazzawi y
Smith, 2009).

Sarwar y Khalid (2011) la consideran el estado emocional
placentero de un trabajador respecto a sus obligaciones, su supervi-
sory a la organizacion para la cual labora; asimismo identifican seis
aspectos que influyen en ella:

a)  Oportunidad

b) Estrés

c) Estandares de trabajo

d) Autoridad adecuada

e) Recompensas justas

f)  Liderazgo

Generalmente aun existe una creencia de que las remunera-
ciones son el aspecto mas relevante de la satisfaccion laboral. Con
base en estudios se recomienda que la precaucion debe ser la linea
al usar dinero como recompensa principal; por tanto, los superviso-
res podrian considerar de manera cautelosa otros elementos como
la confianza, la comunicacion, la seguridad en el empleo y el reco-
nocimiento (Gibson et al., 2013).



Algunos autores afirman que es el salario el factor mas impor-
tante para estar satisfecho laboralmente; sin embargo, una encuesta
de la Society of Human Resource Management (SHRM) enfatiza en
primer lugar que la seguridad laboral (65 %) y las prestaciones (64
%) son las principales demandas en Alexandria, Virginia. El salario
ocupd el quinto lugar, con 59 % (Gibson et al., 2013).

En el 4rea educativa en la cual se desarrolla este estudio, Ra-
mirez y Benitez (2012) expresan que el sistema se dedica a la bus-
queda de los métodos y procedimientos que mejoren las condiciones
operativas desde su interior, por lo que cuando existe satisfaccion
laboral se incide de manera positiva en la calidad de sus servicios.

Una vez revisadas las definiciones anteriormente presenta-
das, se destaca la definicion de satisfaccion laboral en la que se
refiere a un estado emocional positivo y placentero que surge de
la evaluacion del empleado sobre lo que hace y la experiencia que
ha adquirido considerando sus obligaciones, su jefe inmediato y la
organizacion para la cual labora (Locke, 1976; Sarwar y Khalid,
2011), ya que involucra todos los aspectos relacionados en cuanto a
la satisfaccion laboral, sin necesidad de enlistar cada uno de ellos.

Variable independiente. Remuneraciones

Las remuneraciones son consideradas como el pago que recibe el
empleado por su fuerza laboral en términos econémicos (Rubio y
Piatti, 2000). Para Bohlander y Snell (2008) el trabajo retador, las
tareas interesantes, la equidad en las recompensas, la competencia
de la supervision y el desarrollo de carrera gratificante, son los fac-
tores del trabajo que conllevan a la satisfaccion laboral. De acuerdo
a Diomede (2008) las compensaciones son un sistema clave para las
organizaciones siempre y cuando esté basado en la equidad. Para
Villanueva y Gonzalez (2005) éstas incluyen la remuneracion base,
los incentivos y beneficios.

Ghazzawi y Smith (2009) senalan que el pago es la principal
motivacion respecto a la satisfaccion laboral (Madhani, 2009; Kuhn
(2009). Vaillant (2006) analiza en Latinoamérica las politicas diri-
gidas a los maestros respecto a obstaculos, disefio o aplicacion de
estrategias y reformulaciones referentes a los salarios.

Para Torres (1998) el decaimiento de las remuneraciones de
los docentes se ha acrecentado en los tltimos afios dentro de los
estatutos establecidos lo que hace que los insignificativos incremen-
tos no sean suficientes para aliviar dicho retroceso o fomentar la
permanencia laboral de su mayoria.

Para algunos autores que se revisaron anteriormente las remu-
neraciones son el motivador mas importante para su satisfaccion la-
boral y, pretendiéndose encontrar una relacion con el empowerment
psicologico, se considerara la definicion de las remuneraciones
como el pago que recibe el empleado por su fuerza laboral (Rubio
y Piatti, 2000), siendo ésta su conceptualizaciéon mas simple, clara
y objetiva de todas las definiciones revisadas anteriormente, siendo
congruente con los objetivos y la poblacion del estudio.

Analizando las relaciones entre la variable de remuneracio-
nes en otros estudios, se encontré que Westerman, Beekun, Daily
y Vanka (2009) detectaron la busqueda de las organizaciones por
nuevas formas de compensaciones que les permita adaptarse al
mundo con cambios vertiginosos que actualmente prevalece siendo
de principal ayuda para el capital humano teniendo en ¢l una ven-
taja competitiva.
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Martin, N., Hernangémez y Martin, V. (2007) recomiendan
considerar que para alcanzar el equilibrio individual, es necesario
que las compensaciones sean iguales a las aportaciones; por lo que
al tener los suficientes ingresos para compensar a todos los involu-
crados, se alcanza una satisfaccion, logrando que la organizacion
alcance el equilibrio.

Segovia (2014) en su tesis doctoral plantea como segunda hi-
potesis de su estudio que la compensacion variable tiene un impacto
positivo en el empowerment psicologico. Al probar dicha hipotesis
se muestra una relacion no significativa (b=.197; p=n.s.), aunque
en otros estudios se comprueba que la compensacion variable o las
compensaciones en general tienen un impacto positivo y significati-
vo tanto en la satisfaccion laboral como en la productividad.

Segovia (2014) enlista posibles explicaciones teoricas y prac-
ticas para este resultado; una posible causa puede ser el como los
encuestados percibieron el concepto o la falta de una interpretacion
adecuada de las encuestas. También asegura que su tesis doctoral
estaba dirigida a las empresas grandes, las cuales alcanzan las metas
planteadas y los empleados reciben dichas compensaciones de for-
ma regular, por lo que ya no son vistas como variables, sino como
fijas.

Como se observa, es escasa o nula la existencia de articulos
que relacionen en especifico la variable remuneraciones con el em-
powerment psicologico de manera exacta o directa, considerando
que se realizé una busqueda exhaustiva en diversas bases de datos
como: google académico, ProQuest, Emerald, ResearchGate y Ebs-
co Host. Por tanto, seria una contribucion teodrica del estudio, probar
y encontrar la relacion entre las remuneraciones y el empowerment
psicologico, formando parte del modelo grafico propuesto en este
trabajo.

Variable mediadora. Empowerment psicolégico

Aunque el concepto de empowerment tuvo sus inicios en la década
de los 60, fue hasta los 70 y 80 que tuvo un auge en el aspecto
organizacional. Ejemplo de ello fue que Conger y Kanungo (1988)
sefialaron que era un factor detonante que estimulaba al empleado,
no solamente era la transmision de poder, sino abordar las circuns-
tancias necesarias para incrementar la motivacion en el trabajo que
realiza a través de su eficacia laboral.

Mas tarde, dicho término toma importancia en su plano indi-
vidual como empowerment psicologico al cual Thomas y Velthouse
(1990) atribuyeron cuatro dimensiones: significado, competencia,
autodeterminacion e impacto con las cuales el trabajador estaba in-
merso con su funcion laboral. Posteriormente, para Spreitzer (1995)
no s6lo consistia en un rasgo de la personalidad del individuo, sino
que estaba determinado de acuerdo a su ambito laboral, siendo una
motivacion intrinseca que conduce al empleado hacia el desempefio
de su labor con base en cuatro tipos de cogniciones (Segovia, 2014).

Con base en los autores anteriores y los objetivos de este tra-
bajo, se utilizara lo mencionado por Thomas y Velthouse (1990) y
Spreitzer (1995) acerca del empowerment psicoldgico consideran-
dolo como el aumento de la motivacion interna de un individuo por
si mismo con base en el significado, competencia, autodetermina-
cion e impacto de la ejecucion de su trabajo, no como un rasgo de
su personalidad, sino como un ctimulo de cogniciones determinadas
de acuerdo a su ambito laboral.



La variable antes descrita sera utilizada como mediadora en-
tre las remuneraciones y la satisfaccion laboral, ya que se enfoca en
conocer la relacion entre ellas y su efecto en la poblacion sujeta de
estudio. En esta categoria seria una tercera variable que interviene o
afecta las otras dos, es decir, la variable independiente y mediadora
impactan a la variable dependiente (Baron y Kenny, 1986; Hayes,
2013). La variable mediadora especifica el como y el por qué de
sus efectos.

Al revisar las relaciones en estudios empiricos de esta varia-
ble, se encontrd que Rico-Pico et al. (2016) estudiaron la interac-
cion del empowerment psicoldgico y la satisfaccion laboral con
una muestra de diferentes grupos laborales: docentes, sanitarios y
cuerpos de seguridad del estado. A partir de los datos obtenidos,
comprobaron que si se encuentra una relacion entre el empower-
ment y satisfaccion (r=.477, p=.007) de manera significativa y
positiva.

En dicho estudio se pudo constatar que al parecer las remu-
neraciones no tenian importancia en la prediccion de resultados de
empowerment y sus efectos, aunque también hay que considerar
que existen otros aspectos antecedentes que si impactan en ¢€l. Au-
nado a ello, también es importante el apoyo social y psicologico
que brinde la entidad, que de ser conjuntados si tendrian un efecto
positivo en ellos; por lo que seria un error establecer que las re-
muneraciones no tengan ningin efecto en la satisfaccion laboral al
no considerar los otros elementos dentro del mismo (Seibert et al.,
2011; Meyerson y Kline, 2008).

Por otro lado, se ha demostrado en distintos estudios la rela-
cion significativa y positiva entre el empowerment y la satisfaccion
laboral (Seibert ez al., 2011; Chang et al., 2010), a lo cual atribuyen
como causa que ¢ésta ltima tiene una dependencia en la importan-
cia, el desarrollo de carrera y las experiencias autonomas que un
empleado requiera de su trabajo (Deci y Ryan, 1985; Hackman y
Oldham, 1975; Pearson y Moomaw, 2005).

Agregado a lo anterior, Wang y Lee (2009) expresan que los
elementos necesarios para que un individuo se sienta satisfecho la-
boralmente, también son factores importantes para sentirse empo-
derado psicologicamente. Al percibirse de esta manera puede con-
ducirse con las cogniciones principales que dicten sus experiencias
y provoquen su satisfaccion laboral.

En resumen, los estudios revisados respecto a esta variable
proporcionan apoyo empirico a la hipdtesis; sin embargo, se ha
visto que la literatura de este tema aplicada a docentes es escasa
y no especifica, por lo cual se hace necesario probar estas relacio-
nes con otros contextos organizacionales, como los docentes de
bachillerato.

3. METODO

Para efectos del presente trabajo, se presenta la investigacion biblio-
grafica a partir de la literatura existente sobre las remuneraciones,
el empowerment psicologico y la satisfaccion laboral en diversos
contextos, aspectos fundamentales del estudio del capital humano
en las organizaciones. Ademas se explora bajo un enfoque cualita-
tivo el fendmeno de satisfaccion laboral y los principales conceptos
asociados a él.

Con un alcance descriptivo (Hernandez et al., 2016), en este
articulo se revisan las diferentes teorias relacionadas a las variables
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a estudiar, y con base en ellas se incluyen las definiciones, las re-
laciones empiricas y conclusiones de la variable independiente, de-
pendiente y mediadora propuestas que corresponden al qué, como
y por qué, respectivamente, elementos esenciales de la teoria seglin
Whetten (1989). Se concluye el analisis tedrico con un modelo gra-
fico e hipétesis de investigacion a proponer para un futuro estudio
empirico aplicado a docentes de educacion media superior.

4. RESULTADOS

Con base en los antecedentes de los estudios empiricos previos re-
lacionados con las variables de este trabajo, se delimit6 una pers-
pectiva tedrica considerando la presente investigacion, como parte
de un estudio doctoral futuro mas extenso, aplicado en instituciones
educativas publicas de nivel medio superior en el estado de Nuevo
Leon, en México.

Ante ello se pudo enfatizar en el estudio del empowerment,
uno de los términos que han sido analizados desde diferentes con-
textos como la sociologia, la educacion, la psicologia, el trabajo
social y el capital humano. Aunque surgio en los afios 60, se expan-
de una década mas tarde con Kanter (1977) quien lo introdujo en
el ambito laboral. El concepto admite una doble lectura: el sentido
psicologico del control personal (empowerment psicologico) y, por
otro lado, hace alusion a la influencia social (empowerment estruc-
tural).

Mas tarde, toma importancia el estudio del empowerment
desde el plano individual, donde Thomas y Velthouse (1990) y
Spreitzer (1995) lo explican como el aumento de la motivacion de
un individuo por si mismo con base en el significado, competencia,
autodeterminacion e impacto de la ejecucion de su trabajo.

Aunado a ello, Rico-Picé et al. (2016) investigaron la inte-
raccion del empowerment psicoldgico y la satisfaccion laboral,
comprobando una relacion significativa positiva entre satisfac-
cion-empowerment. Por otro lado, la correlacion significativa y
positiva surge entre satisfaccion laboral y empowerment, mos-
trandose en diversos estudios (Seibert et al., 2011; Chang et al.,
2010), teniendo como causa primordial, segin distintos autores,
a que la satisfaccion laboral existe gracias al significado, el desa-
rrollo de carrera y la manera de ejecutar la autonomia en sus areas
laborales (Deci y Ryan, 1985; Hackman y Oldham, 1975; Pearson
y Moomaw, 2005).

Aunque la literatura encontrada muestra rasgos incipientes de
correlaciones entre el empowerment psicologico y la satisfaccion
laboral, no se lograron encontrar relaciones empiricas que demues-
tren la relacion positiva entre las remuneraciones y el empower-
ment psicologico (Segovia, 2014), impactando en la satisfaccion
laboral; por ello surge el interés de aterrizar el estudio de estas va-
riables de manera conjunta en el contexto docente, donde ¢l trabajo
va mas alla del aspecto monetario, y por tanto es imprescindible el
grado de satisfaccion y bienestar que los profesores perciben en sus
instituciones y la forma en que éstas los apoyan.

Ademas, se ha revisado la existencia de la relacion del em-
powerment psicologico con diversas variables; pero de manera es-
casa con la satisfaccion laboral, asi como de las remuneraciones
con el empowerment psicologico, por lo que es importante verificar
las relaciones de causa y efecto que se plasman en el modelo de la
presente investigacion, tornandose como variable mediadora.



A partir de la revision de literatura y las relaciones empiricas
encontradas de diversos autores, se hace la propuesta del siguiente
modelo (Figura 1) e hipotesis que seran sujetos de investigacion en
un trabajo futuro:

Satisfaccién laboral
(Locke, 1976; Sarwar y Khalid,
2011)

Remuneraciones
(Rubio y Piatti, 2000; Diomede,
2008)

Empowerment psicolégico
(Thomas y Velthouse, 1990;
Spreitzer, 1995; Segovia, 2014)

Variable independiente Variable mediadora

Variable dependiente

Figura 1. Modelo grdfico propuesto

Fuente: Elaboracion propia.

Hipotesis propuestas:

. H1. Las remuneraciones se relacionan positivamente con el
empowerment psicologico en docentes de las instituciones pu-
blicas de educacion media superior.

. H2. El empowerment psicoldgico se relaciona positivamente
con la satisfaccion laboral en docentes de las instituciones pu-
blicas de educacion media superior.

Considerando la revision de la literatura, las aportaciones al
vacio epistemologico existente y los desafios metodologicos que
representa, se propone el modelo de investigacion presentado don-
de podrian estudiarse las relaciones entre las remuneraciones, el
empowerment psicologico y la satisfaccion laboral en docentes de
instituciones publicas de bachillerato en Nuevo Ledn.

5. CONCLUSIONES

Sustentandose en una base tedrica de las variables objeto de estu-
dio, se pudo realizar una reflexion y debate académico de acuerdo
a las teorias cientificas que las fundamentan, lo cual es una valiosa
aportacion para el vacio epistemoldgico existente en este tema res-
pecto a su estudio en este pais, en la poblacion y area seleccionada
para investigar (Creswell, 2015).

Respecto a los sefialamientos efectuados en su andlisis, las
remuneraciones podrian tener un efecto positivo en el empower-
ment psicologico, y éste es un predictor de la satisfaccion laboral,
teniendo un impacto al tener empleados mas comprometidos y
satisfechos, tanto en organizaciones con fines lucrativos, como en
servicios asistenciales.

Hoy en dia, tanto la administracion de empresas como de ins-
tituciones educativas se han interesado cada vez mas en el estudio
del comportamiento organizacional de su fuerza laboral lo cual trae
grandes resultados; por tanto, se hace importante la investigacion de
estos temas en docentes de educacion media superior, un segmento
poblacional poco estudiado empiricamente (Barraza, 2008).

De acuerdo a la revision teorica analizada, las brechas de
conocimiento consideradas y los desafios metodologicos que pre-
senta, se propone el citado modelo de investigacion. El trabajo de
investigacion futuro completo permitira a dichas instituciones im-
plementar medidas o acciones que incentiven o produzcan el bien-
estar de los docentes a través de su satisfaccion laboral, distinguien-
do si ésta es causada o no por alguna motivacion extrinseca como lo
son las remuneraciones.
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Con base en lo anterior se cumplio el objetivo de este trabajo
de presentar el resultado de una revision teorica de los conceptos
asociados a las remuneraciones como variable independiente, el
empowerment psicolégico como variable mediadora y la satisfac-
cion laboral como variable dependiente, considerando distintas
perspectivas y niveles de analisis, para luego proponer un modelo
grafico sujeto de estudio en una futura investigacion empirica apli-
cada a docentes de educacion media superior.
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