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Resumen

La investigacion sobre los sistemas de compensacién ha evolucionado desde la retribucion basada en
el desempefio, la retribucion variable y los beneficios sociales a la compensacion por competencias y
a la compensacion total. Con la incorporacion al mundo laboral de la generacién millennials toman
protagonismo algunos elementos de la compensacion total que presuponemos generadores de
satisfaccion en el puesto de trabajo. Esta investigacion analizara una muestra amplia de empleados y
mandos intermedios en empresas espafiolas y tratara de determinar la medida en que ocho factores
concretos de la compensacion total: soporte del supervisor, perspectivas profesionales, flexibilidad
laboral, comunicacidn, evaluacion del desempefio, organizacion, trasparencia y valores, influyen en
el nivel de satisfaccion laboral. El estudio analizara la influencia de cada factor en la satisfaccion
laboral y pretende ser de ayuda a directivos y empresarios para mejorar la satisfaccion de sus
empleados, incrementando la “compensacién” al margen de los salarios.

Palabras clave: Compensacion Total, Satisfaccion en el Puesto de Trabajo, Empleados, Mandos
intermedios.

Abstract

The research about compensation systems has evolved from performance pay, variable pay and social
benefits to compensation by competencies and total compensation. With the incorporation to the
working world of the millennials generation, some elements of total compensation that we assume
generators of job satisfaction become more relevant. This research will analyse a broad sample of
employees and middle managers in Spanish companies and will try to determine the influence of eight
specific factors from TC: supervisor support, professional perspectives, work flexibility,
communication, performance evaluation, organization, transparency and values, on their perceptions
of job satisfaction. The study will show the influence of each factor on job satisfaction and will try to
help managers and entrepreneurs to increase employee’s satisfaction by increasing “compensation”
beyond wages.

Key words: Total Compensation, Job Satisfaction, employees, middle managers.



1. Introduccién

El concepto de compensacion total engloba todos aquellos elementos relacionados con los
salarios fijos, variables y extra-salariales, asi como los beneficios sociales y otros elementos cada
vez mas importantes relacionados con el entorno de trabajo, las relaciones internas, la
comunicacion, la transparencia o los valores (Gonzélez, 2017). Estos ultimos elementos van
tomando importancia en un escenario laboral ocupado por nuevas generaciones que tienden a
valorar mas la compafiia para la que trabajan y las condiciones del entorno de su puesto de
trabajo que el propio puesto en si mismo (Stewart et al., 2017). Son multiples los autores que se
han interesado por este fendmeno, presentando aproximaciones distintas que seran abordadas a
continuacion. Sin embargo, cabe mencionar que este estudio ha centrado el interés en aquellos
factores menos estudiados y que, de acuerdo con varias investigaciones (Costello y Westover,
2016), cobran fuerza motivacional y generadora de satisfaccion en las nuevas generaciones de
trabajadores ya que se constatan diferencias intergeneracionales (Baby Boomers, Generacion X'y
Millennials) en relacion a la forma como les gusta dirigir y ser dirigidos.

La satisfaccion en el puesto de trabajo es un objetivo dificil de alcanzar en su totalidad porque,
como la seguridad o la calidad, en cuanto levantamos el pie del acelerador de las acciones
orientadas a su logro, se produce una desaceleracion inevitable. En este sentido, se puede afirmar
que los estados de satisfaccion, si se alcanzan, se mantienen a base de la existencia continuada de
acciones o actitudes por parte de la direccion, principalmente, y por la existencia de determinadas
condiciones, algunas de las cuales también dependen de la voluntad y capacidad de la direccién
para establecerlas. Parece légico suponer que un mayor nivel de satisfaccion en el puesto de
trabajo sera generador de mejores resultados, aunque no es este el foco de este estudio, sino la
influencia de determinados factores que influyen en ese nivel de satisfaccion en el puesto de
trabajo.

Investigaciones como “A study of the relationship between compensation package, work
motivation and job satisfaction” de Igalens y Roussel (1999), analizan la relacion entre la
composicion del paquete retributivo, la motivacién y la satisfaccion en el puesto de trabajo, y
demuestran gque no todos los elementos de la compensacion tienen el efecto. Segin este mismo
estudio mientras que la compensacion individualizada para los trabajadores exentos, en
determinadas condiciones, puede ser un factor de motivacion en el puesto de trabajo, la
retribucion flexible para los no exentos ni motiva ni mejora la satisfaccion. Los Beneficios (como
gastos pagados), los diferentes tipos de disfrute de servicios o los planes de salud, ni incrementan
la motivacién ni la satisfaccion de ninguno de los dos colectivos. Cabe sefialar que se entiende
por “exentos” los empleados no sujetos a un horario y por “no exentos” el personal de produccion
0 administrativo con un horario concreto y sujetos a marcaje de presencia (Gomez-Mejia, Balkin
y Cardy, 1995). Este resultado no deja de ser sorprendente por el convencimiento generalizado de
que cualquiera de esos conceptos retributivos deberia tener influencia positiva en la satisfaccion
en el puesto de trabajo. Es mas, en el mismo estudio se concluye que algunos elementos influyen
en la satisfaccion pero no en la motivacion, cuando podriamos pensar que un empleado satisfecho
tiene muchas probabilidades de estar motivado, sin que exista necesariamente una correlacién
directa entre esos dos estados.



Segun el estudio de Baeten (2014) “Shaping the future research agenda for compensation and
benefits: Some thoughts based on a stakeholder inquiry”, que complementa la visién dada por
Werner y Ward (2004) en el &mbito de la investigacion sobre Compensaciones y Beneficios, los
sistemas de premios no son efectivos para atraer y retener a los empleados, ni tampoco sirven
para ayudar a entender y conseguir los objetivos estratégicos de la organizacion. Baeten (2014)
concluye que, de acuerdo con las respuestas de 5.424 empleados del sector privado, en general,
éstos no estan satisfechos por la forma en que son gestionados los incentivos ni tampoco con la
informacidn que reciben del sistema de retribuciones, sino que son determinantes los sistemas de
pago y los criterios para realizar los incrementos salariales. Por todo ello, conviene seguir
investigando en el campo de la compensacion, con el fin de disponer de mas estudios sobre
sistemas de compensacion total, su adaptacion a los cambios del entorno (como el envejecimiento
de la poblacion y el clima econdmico) y estudiar més en profundidad su influencia sobre la
satisfaccion en el puesto de trabajo.

En base a las conclusiones de estos estudios, parece necesario revisar el concepto de la
compensacion total (Dinkin, 2015), poniendo el objetivo en todos aquellos otros conceptos no
salariales que aportan un valor para el empleado y que también presuponemos generadores de
satisfaccion por mas que desconocemos su nivel de influencia, de forma aislada o combinada.
Nuevamente recurriendo al estudio de Baeten (2014), se concluye que los managers no
consideran que la politica retributiva sea en general muy efectiva, aceptando, como maximo, que
sea mas 0 menos neutral en cuanto a la atraccion y retencion de empleados. Y segun la opinion de
los empleados, estos estdn més satisfechos con los beneficios sociales y retribuciones en especie
que con las propias retribuciones financieras. Ante este escenario y de acuerdo con las
conclusiones de los estudios citados, cobran especial importancia los temas relacionados con la
comunicacion, la transparencia y el liderazgo, entre otros conceptos, que son los mas novedosos
en ser considerados cuando hablamos de compensacion total (Gonzalez, 2017). Y es que se hace
necesario introducir en las empresas todos aquellos elementos de gestion y relacion entre
organizacion, managers y empleados, que consigan elevar el nivel de satisfaccion en el puesto de
trabajo sin poner en peligro la sostenibilidad econémica, ni utilizar recurrentemente sistemas de
incrementos salariales limitados por la competitividad y que, ademas, no constituyen una buena
base para la fidelizacion entre empresa y empleado a medio y largo plazo.

Al tratar de compensacion total debe distinguirse entre aquellos elementos estrictamente
monetarios 0 monetizables; como un coche de empresa, un plan de pensiones o un seguro médico
(benefits), frente a los elementos no monetizables pero con un valor creciente en términos de
employer branding (Cahill y Sedrak, 2012); como son las perspectivas laborable, la flexibilidad
laboral, el soporte del supervisor y otros elementos que se van a analizar en esta investigacion. Se
considera especialmente importante conocer los efectos en términos de satisfaccion que puede
producir cada uno de esos elementos o una combinacién de ellos porque su utilizacién como base
para la retencion y la fidelizacion del talento, que se deriva de un nivel alto de satisfaccion en el
puesto de trabajo, puede ser mas sostenible que la que se pueda conseguir con incrementos
salariales o incentivos extra-salariales monetizables, cuya presencia es deseable y valorada, pero
se han demostrado insuficientes (Werner y Ward, 2004).

Asi pues, cuando se plantea el escenario de la compensacion total en términos de liderazgo,
3



comunicacion, valores y flexibilidad, entre otros, resulta interesante investigar la influencia de
cada uno de los factores, o de una determinada combinacion de ellos, sobre el nivel de
satisfaccion en el puesto de trabajo de empleados y mandos intermedios, la fuerza laboral mas
numerosa en las empresas.

Es por ello que el objetivo de este estudio sera determinar cuéles de esos factores de la
compensacion total son méas influyentes en la satisfaccion en el puesto de trabajo de los
empleados y mandos intermedios, dejando al margen aquellos mas habitualmente estudiados y
que tienen que ver con: los salarios fijos, los salarios variables en general, los benefits, la
retribucion flexible, los bonus, los incentivos, los planes de ahorro empresa, las stock options, las
restricted stock, los employee purchase plan stocks, los gastos pagados, los programas de salud,
los complementos de pension, etc. En este sentido, se sefiala que tampoco se atenderd al efecto
positivo de la existencia de una correcta equidad salarial, interna o externa, por méas que estos
conceptos estén proximos a la compensacion total y hayan sido objeto de otras investigaciones.

Algunos de los ocho factores seleccionados para este estudio han sido también estudiados de
manera individual. Sin embargo, conocer el peso de su influencia en el nivel de satisfaccion de
los empleados, solos o0 en combinacién con los otros, puede ayudar a los directivos de las
empresas a priorizar en sus actuaciones relacionadas con el trato de su personal, para conseguir el
objetivo de incrementar las Compensaciones sin necesariamente incrementar los salarios o los
beneficios monetizables que siempre suponen un coste mayor para la empresa. De hecho, en
nuestro grupo de elementos que presumimos generadores de satisfaccion en el puesto de trabajo
podemos distinguir verdaderamente dos grupos:

a) Un primer grupo que depende de la existencia en la empresa de determinadas
circunstancias que no se pueden improvisar y que son deseables, en el que
encontramos tres elementos: Las perspectivas profesionales, que dependerdn de la
posicion en el organigrama y la posibilidad de recorrido profesional, los valores de la
empresa, algo que no se improvisa y que forma parte de la cultura y el
comportamiento ético de la organizacion y las normas, procedimientos y organizacion
en general.

b) Un segundo grupo con cinco elementos que dependen directamente del estilo de
direccion y de la actitud de los directivos y que no necesitan disponer de unas
condiciones previas, presumiéndose que son generadores de satisfaccion mas rapidos
y sostenidos. Estos elementos son: el soporte por parte del supervisor, la flexibilidad
laboral, que muchas veces depende Unicamente de una decision directiva, la
comunicacion, otro elemento que depende directamente de una buena actitud directiva
para buscar participacion y compromiso, el feedback periédico sobre el rol y el
desempefio de cada empleado y mando, un elemento de confort cuando el feedback es
positivo y también de estabilidad cuando no lo es tanto pero va acompafiado de unos
planes de accion para mejorar algunas competencias. Finalmente en este grupo
encontramos también la transparencia (Stewart et al., 2017), muy relacionada con la
comunicacién y que depende fundamentalmente de la actitud y de los estilos
directivos, poniendo en valor este elemento, como demostrador de confianza y de
interés en la participacion.



2. Revision de literatura

Existe amplia evidencia en la literatura de estudios que abordan los sistemas de “performance
based pay” cuya aplicacion se remonta a principios del siglo pasado, articulados principalmente
por Frederick Taylor (Dulebohn y Werling, 2007). Durante la primera mitad del s.XX
aparecieron los primeros sistemas de evaluacion de puestos de trabajo y la preocupacion por
establecer sistemas de identificacion del valor de cada puesto para poder aplicar politicas
retributivas equitativas. Mas adelante surge la inquietud por entender la satisfaccion en el puesto
de trabajo, la equidad externa, los beneficios sociales y otros conceptos extra-salariales, hasta
evolucionar hacia la individualizacion salarial, en linea con las tendencias mas actuales de
focalizarse en cada empleado y en sus circunstancias personales para conseguir la fidelizacion y
la satisfaccion en su puesto de trabajo.

Las Ultimas aportaciones estan relacionadas con la compensacion total pero limitdndose a una
parte de los conceptos que la componen, de acuerdo a cdmo se entiende hoy la compensacion
total, como los variables, los benefits, las retribuciones flexibles, (Igalens y Roussel, 1999) los
bonus, los salarios individualizados, los planes de ahorro, los sistemas de adjudicacion de
variables y hasta los criterios para realizar los incrementos salariales (Baeten, 2014), que se han
demostrado més o menos influyentes en la satisfaccion en el puesto de trabajo y que pueden
potenciarse con la existencia de los ocho factores que preconizamos.

2.1. Sistemas de Compensacion

Los sistemas de compensacion han ido evolucionando en los ultimos afios de la misma manera
que lo han ido haciendo los departamentos de Recursos Humanos, pasando de una compensacion
basada en el salario y unos departamentos de RRHH con un fuerte componente administrativo, de
control y aplicacion de reglamentos y convenios, a una compensacion repleta de intangibles y
beneficios y a unos departamentos de RRHH orientados a la generacion de valor, gestion de esos
intangibles, preservacion del talento y contribucién al negocio, seleccionando, acogiendo,
formando y potenciando las competencias de los colaboradores mas adecuados y con mayor
capacidad de contribucidn a la consecucién de los objetivos.

En muchos estudios se demuestra que elementos que creiamos motivantes no lo son, o por lo
menos no lo son en la medida inicialmente estimada (Igalens y Roussel, 1999). También en la
mayoria de estudios realizados hasta el momento se consideran salarios y beneficios y en algun
caso elementos de la compensacion total como la flexibilidad, pero son muy escasos los estudios
qgue contemplen exclusivamente los conceptos no monetizables como los ocho factores
propuestos, y que pueden influir, presumiblemente, en el nivel de satisfaccién en el puesto de
trabajo.

2.2. Salario y satisfaccion en el puesto de trabajo

La literatura sobre la investigacion de las relaciones entre el salario y la satisfaccion en el puesto
de trabajo es diversa en cuanto a: los sistemas de medida de los niveles de satisfaccién, los
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factores estudiados y el contexto de investigacion. Algunos estudios analizan la propia
satisfaccion en si misma de acuerdo con diferentes escalas y métodos, otros analizan la
predisposicion al abandono del puesto de trabajo, o el absentismo laboral, que consideramos
también un indicador de la medida de la insatisfaccion en el puesto de trabajo. El estudio de
Sanchez-Sellero y Sa&nchez-Sellero (2016) investiga factores de compensacion de diversa
naturaleza como: la participacion, las posibilidades de desarrollo personal, la valoracion por parte
de los superiores, los niveles de autonomia, la organizacion, las posibilidades de promocion, la
propia actividad, los tiempos de descanso, el horario, la estabilidad, la existencia de vacaciones y
permisos, el ambiente de trabajo o el salario. Existen también otros estudios basados en los
conceptos de equidad en diferentes contextos de cambio institucional (Zheng, Wang y Song,
2014), en este caso relacionado con la reforma salarial en china en 1993.

Més préximo al interés de este proyecto de investigacion, lgalens y Roussel (1999) analizan no
solamente la influencia de algunos elementos de la compensacion total sobre la satisfaccion en el
puesto de trabajo, sino también la motivacion de esos empleados atendiendo a los conceptos de
equidad externa e interna, retribucion flexible, beneficios sociales e incrementos salariales. Segun
Shore, Taschian, Jourdan (2006) la equidad interna es el predictor mas importante en términos de
motivacion y percepcion de consideracion por parte de la organizacion, mientras que la equidad
externa es el mas importante predictor relacionado con la rotacion en el puesto de trabajo, el
comportamiento de los managers y su efecto en la satisfaccion y rendimiento de los empleados
(Kog, 2011). Segun Weldon (2012), las empresas necesitan conseguir la maxima productividad
en base a sus sistemas de compensacion, con un creciente interés por la gestion de la
compensacion total como incentivo principal para conseguir los objetivos deseados.

Encontramos también investigaciones centradas en el nivel de satisfaccion en el puesto de trabajo
de los empleados en diferentes ocupaciones, siendo de interés la utilizacion para la medida de la
satisfaccion en el puesto de trabajo de las job satisfaction scales del Sheffield Institute of Work
Psychology (Al-Zoubi, 2012). Los factores que podemos considerar asociados a la Calidad de
vida percibida por los empleados, han sido estudiados (Flores y Madero, 2012) también como
predictores de comportamientos no deseados o falta de satisfaccion en el puesto de trabajo,
resultando la equidad salarial interna, la satisfaccion con el trabajo, el sentido de pertenencia, la
influencia del trabajo en la familia y el ambiente de trabajo las variables mas significativas en la
prediccion de la intencion de permanencia en el empleo. Algunos estudios revelan la influencia
de la Compensacion Total con la satisfaccion en el puesto de trabajo no solamente en tanto que
Equidad Interna y Externa en materia salarial, sino en relacion a los procedimientos utilizados
para el célculo de esa equidad. Por ejemplo, el estudio de Terpstra y Honoree (2003) concluye
que precisamente esos procedimientos son la clave de la satisfaccion, incluso méas que la propia
existencia de equidad. Los efectos de la Equidad Interna y Externa también han sido estudiados
en base a la respuesta a hipotéticos escenarios en los cuales los salarios son més altos, iguales o
mas bajos respecto a un grupo de referencia (Shore, Tashchian y Jourdan, 2006), concluyéndose
que tiene mucha mas influencia la comparacién individual con el grupo que con otro individuo
concreto y que, como era de esperar, la equidad interna es el factor predominante en términos de
satisfaccion mientras que la externa lo es en términos de rotacion.

Otro estudio revela la relacion entre la satisfaccion en el puesto de trabajo y la percepcion
respecto a las equidades interna y externa (Khalifa, 2011), presentando como mucho mas
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influyente la equidad interna que la externa. En otro sentido, existen estudios que han relacionado
el absentismo laboral, que consideramos elemento claro de insatisfaccion en el puesto de trabajo,
con las equidades interna y externa (Della, Pelagatti y Solari, 2015), demostrando que existe una
relacion entre ellos, con un bajo nivel de influencia de la equidad externa, siendo més compleja la
influencia de la equidad interna, que parece influenciar mucho mas a los trabajadores
denominados blue collars (empleados de fabrica), que a los administrativos y empleados de
oficina white collars. La revision bibliogréfica también ha dejado a la luz algunos modelos
tedricos de la medida de la satisfaccion laboral (Williams et al., 2008), que la relacionan con siete
elementos: cuatro que tienen que ver con el nivel, la estructura, los incrementos salariales y las
retribuciones variables; y otros tres relacionados con los beneficios sociales, como son el nivel, la
forma de determinarlos y la forma de administrarlos.

De acuerdo con Bessette (2014), aun se confunde el término “compensacion” con lo que los
empleados reciben en forma de nomina, siendo fundamental para la competitividad de las
empresas un adecuado balance entre el coste estrictamente salarial y el resto de elementos de la
compensacion como los incentivos y los beneficios. El estudio de Stringer, Didham vy
Theivananthampillai (2011) sobre motivacion de los empleados de front-office de pequefias
empresas minoristas analiza la influencia de la percepcion de equidad en la satisfaccion en el
puesto de trabajo. Otros estudios analizan directamente el nivel salarial en relacion a la
satisfaccion en el puesto de trabajo (Judge et al., 2010), sugiriendo, contra lo que se podria
pensar, que el nivel salarial es solo marginal en términos de influencia sobre la satisfaccion en el
puesto de trabajo. Todas estas referencias y trabajos analizados sugieren que es necesario seguir
investigando sobre aquellos elementos no monetizables pero percibidos como valiosos por los
empleados.

2.3. Tendencias en Compensacion Total

Diversos estudios (p.e. Judge, 2010; Pouliakas y loannis, 2010; Stringer et al., 2011) han
relacionado el nivel salarial con la satisfaccion en el puesto de trabajo, sin embargo, la mayoria
de ellos estudian la “pay satisfaction” como elemento fundamental, considerando como “pay”
basicamente elementos relacionados con la retribucién estrictamente econémica, con las
retribuciones variables, con los beneficios m&s o menos monetizables, o con la flexibilidad (en
otros).

La evolucion de los salarios en la década 2008-2017 en Espafia, muestra que éstos se han
mantenido en el mejor de los casos o han bajado como consecuencia de la crisis econémica. Con
el agravante de la importante y creciente brecha salarial entre empleados y mandos intermedios
respecto a los puestos directivos. Por este hecho cobra especial relevancia todo lo relacionado con
la compensacion total, como el reconocimiento, el acompafiamiento, el liderazgo, las practicas
éticas, el ambiente de trabajo, la flexibilidad laboral, etc. Todos ellos, factores de bajo coste en
términos estrictamente econdémicos, pero con potencial influencia en el nivel de satisfaccion en el
puesto de trabajo. La compensacion total deberia incorporar estos factores como instrumentos
para mejorar la competitividad de las empresas gracias a la mejor y mayor aportacion por parte
de aquellos empleados y mandos que se sientan satisfechos en su puesto.



Descubrir las relaciones de la compensacion total sobre la satisfaccion en el puesto de trabajo
puede tener un especial interés en el contexto econdmico en que se encuentran las empresas
espafiolas en este momento, con restricciones para aplicar politicas de incentivos basadas en
incrementos salariales, con méargenes de maniobra muy estrechos si queremos mantener la
competitividad del pais en el contexto internacional, pudiendo encontrar en los elementos no
estrictamente salariales que componen la Compensacion Total una alternativa vélida para
conseguir incrementos en la satisfaccion en el puesto de trabajo. En algunos casos especificos,
como por ejemplo el de los trabajadores “millennials”, no se trata Gnicamente de alternativas
validas, sino imprescindibles por las especiales connotaciones en cuanto a deseos y valores de ese
colectivo (Approach y Works, 2015; Byrne, 2007; Costello y Westover, 2016; Piper, 2012;
Stewart et al., 2017).

3. Hipdtesis de trabajo

Partimos de la hipotesis de que los ocho elementos de la CT descritos por (Gonzélez, 2017), que
se enumeran a continuacién y que en adelante llamaremos “factores”, tienen todos ellos
influencia en la satisfaccion en el puesto de trabajo de los empleados y mandos intermedios.
Estos factores son:

El soporte por parte del supervisor

Las perspectivas profesionales

La flexibilidad laboral

La comunicacion e informacion

El feedback periddico sobre rol y desempefio

La organizacion en forma de politica, normas y procedimientos
La transparencia

Los valores y el comportamiento ético de la organizacion

Nk wWDE

La hipdtesis general parte de la idea que un mayor nivel en uno de los factores esté relacionado
positivamente con el nivel de satisfaccion en el puesto de trabajo.

De este modo, la hipétesis H1 se declara del siguiente modo:

H1. El apoyo por parte del supervisor esta relacionado positivamente con la satisfaccion en el
puesto de trabajo, de modo que a mayor apoyo del supervisor, mayor sera la satisfaccion en el
puesto de trabajo de los empleados.

Las hipdtesis H2 a H8 se declararian en el mismo sentido que la hipdtesis H1. El conjunto de
hipdtesis se integra en el siguiente Modelo Teorico (ver Figura 1).
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Figura 1. Modelo tedrico planteado para el estudio

Los cuestionarios recogidos se incorporaran a la base de datos del estudio siempre que se
cumplan unas minimas condiciones en términos de higiene salarial estrictamente monetaria. En
este sentido, Pouliakas y Theodossiou (2010) indican que, a excepcion de los paises nérdicos (en
donde un salario bajo no tiene por qué implicar una baja calidad de empleo), los empleados con
sueldos excesivamente bajos 0 con contratos precarios estan méas insatisfechos con su trabajo. Y
es que, siguiendo las teorias de Herzberg (1966) y Lambert, Wertheimer y Johnson (2017), los
empleados que manifestaran una alta 0 muy alta insatisfaccion con su retribucion econémica, o
expresaran la voluntad de abandonar la empresa donde trabajan actualmente, no cumplirian las
condiciones para ser incluidos en el estudio.

El estudio de la influencia de cada uno de estos ocho factores sobre la satisfaccién en el puesto de
trabajo sera el objetivo del estudio, especialmente en aquellos colectivos con menor capacidad de
acceso a incentivos salariales.

Adicionalmente, se desea investigar en qué medida los factores son mas influyentes en diferentes
colectivos (empleados o mandos intermedios), en diferentes niveles de edad, en diferentes niveles
de estudios y en diferentes tipos de sectores (privados, publicos o sin &nimo de lucro). Por ello se
introducirén diversas variables de control en el estudio.



4. Metodologia

Para que los resultados de esta investigacion sean robustos es fundamental la caracterizacion de
la muestra, el disefio de la encuesta, y el estudio de campo, aspectos que se detallan a
continuacion.

4.1. Caracterizacion de la muestra

Para el estudio se seleccionaran empleados y mandos intermedios que desarrollen su actividad en
empresas espafiolas ubicadas en Espafia, entendiendo como tales los puestos clasicamente
situados en los dos ultimos niveles de clasificacion profesional de las organizaciones.

Los participantes en el estudio se seleccionaran buscando la colaboracion de asociaciones
sindicales y de la Direccion de Recursos Humanos de empresas que muestren interés en
participar en la investigacion. También se utilizaran las redes sociales para llegar directamente a
la mayor cantidad posible de empleados y mandos intermedios.

4.2. Disefo de la encuesta

Se disefiard una Unica encuesta con escalas psicométricas validadas para cada uno de los ocho
factores. Adicionalmente se incluiran escalas de evaluacién de la satisfaccion en el puesto de
trabajo, como por ejemplo la propuesta por Al-Zoubi (2012). Se evaluaran la fiabilidad y validez
de los items incluidos en el cuestionario, depurando las escalas en el caso de que fuera necesario.

4.3. Estudio de campo

El plan para desarrollar el estudio de campo se compone de dos etapas: Recogida de datos y
analisis estadistico de los datos.

a) En la primera etapa de recogida de datos se realizara la encuesta recogiendo la muestra
mas amplia posible y preguntando complementariamente sobre el nivel de satisfaccion en
el puesto de trabajo del encuestado y sobre los ocho factores de la compensacion total,
incluyendo las variables demograficas, las variables de control y las variables se
satisfaccion salarial, con el objetivo de identificar aquellos empleados que consideran que
su salario no es higiénico.

b) En la segunda etapa se procedera a descartar de la muestra los encuestados que
manifiesten un nivel bajo de higiene salarial (Lambert, Wertheimer y Johnson, 2017) y a
confirmar las hipotesis planteadas por medio de técnicas estadisticas. El objetivo del
estudio estadistico sera determinar si las relaciones de causalidad existentes entre los
factores de la compensacién total y la satisfaccion en el puesto de trabajo son
estadisticamente significativas.

Antes de realizar las pruebas de hipdtesis se comprobara la fiabilidad y validez de las escalas
medidas mediante el indicador Alfa-Chronbach (Ledesma, Molina, Ibafiez y Mora, 2002). Una
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vez validadas las escalas, se realizard un Analisis Factorial Confirmatorio (CFA) para evaluar la
bondad del modelo de estudio y las correlaciones entre los distintos factores.

A partir del modelo que muestre una mayor bondad de ajuste se utilizaran Modelos de
Ecuaciones Estructurales (Positivas, 2006) para analizar las relaciones causales entre los factores
de la compensacion total y la variable dependiente (en nuestro caso la satisfaccion en el puesto de
trabajo). El modelo tratard de confirmar empiricamente las hipdtesis planteadas sobre qué
factores de la compensacién total influyen significativamente en la satisfaccion en el puesto de
trabajo.

5. Resultados esperados

Esperamos que los resultados confirmen las hipotesis estableciendo relaciones causa-efecto
significativas entre los ocho factores planteados, pudiéndose confirmar las ocho hipotesis
propuestas. Asimismo, se pretende evaluar el nivel de intensidad de las relaciones causales.

Adicionalmente, se espera poder confirmar la influencia de las diversas variables de control.
Esperandose que las nuevas generaciones se muestren mas sensibles a factores no econémicos de
la compensacion. Como pueden ser el estilo de liderazgo, el comportamiento ético de la empresa,
etc. de acuerdo con los planteamientos planteados por Byrne (2007). Se espera que los resultados
reflejen un mix de percepciones por parte de los encuestados que responderan a diferentes
perfiles con diferentes valores (Cahill y Sedrak, 2012), de forma que se puedan observar las
preferencias generales de la fuerza del trabajo actual en Espafia. Las variaciones pueden
corresponder a la convivencia de baby boomers, los millennials y la generacion intermedia o
generacion X.

Estos resultados van a permitir orientar a directivos y empresarios sobre las diferentes
alternativas para incrementar la satisfaccion en el puesto de trabajo de sus empleados con la
introduccion de diferentes elementos de la compensacion total, en funcién de la situacion de cada
organizacion, de su contexto socio-econémico o de sus politicas.
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