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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar tanto la
relacion existente entre el compromiso organizacional y el desempefio
laboral, como el comportaniento de estas dos variables en una muestra
del personal de ventas de una empresa productora y distribuidora de
Alimentos a nivel nacional para 1998.

La investigacion se fundamentd en las teorias establecidas por
diversos autores como Porter, Mowday y Steers, (1979); Wiener, (1982);
Meyer y Allen, (1991); Wiener, (1982); entre otros y especificamente en el
modelo presentado por Allen y Meyer en 1997, con su respectivo
instrumento de escala de medicidn de compromiso organizacional. El
modelo de compromiso organizacional de Allen y Meyer explica el
compromiso del individuo como la inferaccion de tres componentes
fundamentales: el componente afectivo, el componente de continuidad y
el componente normativo. Estos componentes caracterizan la orientacién
u actitud de los individuos hacia su organizacion y tienen incidencia en la
decision que fomen en cuanto a permanecer involucrados con ésta.

Se realizé un estudio de tipo comrelacional de disefio no experimental,
transeccional, correlacional, para lo cual se tomd una muestra de 215
trabajadores pertenecientes a 15 centros de distribucion a nivel nacional
de una empresa productora y distribuidora de alimentos. Dicha muestra
estd constituida por 28 supervisores y 187 vendedores de sexo masculino, a
los cuales se les administrd el instrumento de escala de medicién del
compromiso organizacional de Meyer y Allen, junto con un cuestionario
(para recoger variables de identificacion personal como edad, estado
civil, educacién formal, centro de distribucién, antiguedad en la empresa y
cargo), al cual se anexd un sobre donde se le indicaba a cada sujeto el
resultado de su evaluacion de desempeno para que lo franscribiera en la
hoja de datos personales.

Los datos fueron examinados a través de pruebas estadisticas
paramétricas mediante la técnica de cormrelacion de Pearson. Este proceso
se realizé por medio del Statistical Package for Social Science (SPSS).

En esta investigacion se determind que no existe una relacién entre
el compromiso organizacional y el desempeno laboral en la muestra
estudiada debido a que ni el componente afectivo, ni el componente
normativo, ni el componente calculador reportaron resultados que
indiquen una relacién con el desempeno laboral.




I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La actual importancia del ser humano en su entorno laboral, fue el resultadc
de multiples tendencias que se habian desarrollado desde comienzos del siglo XX,
las cuales proponian una visién diferente del hombre en su contexto laboral. Unc
de los primeros tedricos que despertd el interés por el hombre en el trabajo fue
Frederick W. Taylor (1911), ya que, aungue su objetivo principal era mejorar Ic
eficiencia técnica, le dio por primera vez importancia al recurso humano.
Posteriormente, surgen autores como Elton Mayo (1920) y Roethlisberger | 1930),
quienes formalmente estudian el desarrollo de la conducta humana dentro de
campo laboral (Dcvis; 1991: 7-9).

A medida que el interés por estudiar la conducta humana en el campc
laboral adquirid un desarrollo formal a través del fiempo, se origind la disciplina
llamada “comportamiento organizacional' que se dedica al “estudio y la
aplicacion de conocimientos relativos a la manera en que las personas actian
dentro de las organizaciones” (Davis y otros, 1991: 5).

A raiz de ésto, surge el interés de varios autores en el estudio de las actitudes
del trabajador que de una u ofra forma determinan el comportamiento del mismo
dentro de la organizacién. (Robbins, 1987; Chiavenato, 1995; Davis y otros, 1991:
entre ofros). Denfro del entorno laboral la actitud se puede expresar como
evaluaciones positivas o negativas que el trabajador tiene ante los aspectos de su
ambiente de frabajo. (Robbins,1987:100). Los tres principales tipos de actitud que
se toman en cuenta en el plano organizacional son, la satisfaccién en el trabdijo,
la participacién en el frabgjo y el Compromiso Organizacional. Esta Ultima se
define como la identificacion del individuo con las metas y valores de la
organizacion, que se ve reflejada en la voluntad del trabajador de aportar un
mayor esfuerzo a la empresa y en su deseo de seguir siendo miembro de la misma.
(Mowday y otros, 1982).

Uno de los conceptos de Compromiso Organizacional mds recientes, es el
formulado por Meyery Allen (1991), quienes lo definen como la interaccidon de tres
componentes fundamentales: un primer componente afectivo, un segundo
componente de continuidad y un tercer componente normativo.

Desde que el concepto de Compromiso Organizacional comenzd a
desarrollarse, la relacién con diferentes variables organizacionales dentro de las
cuales podemos nombrar la safisfaccion laboral, rotacién, ausentismo vy
desempefo en el frabgjo, ha sido un tema de estudio para varios autores. Para
efectos de esta investigacion se ha seleccionado la variable desempefio a fines
de establecer si tiene alguna relacion con el Compromiso Organizacional, debido
a la importancia que representa para la organizacién el rendimiento del individuo
en su puesto de frabagjo. Se entiende por desempeno, el esfuerzo individual
dirigido por las capacidades y habilidades de la persona, y por las percepciones
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que ésta tenga del papel que debe redlizar en la organizacién. (Chiavenato,
1925261

Entre los resultados de las investigaciones mds resaltantes que describen la
relacion entre Compromiso Organizacional y desempeno se encuentran los
siguientes:

En 1989, los resultados de un estudio hecho por Shore y Martin, utilizando dos
muesiras diferentes de empleados de un banco y de profesionales, indicaron que
la satisfaccidon en el trabajo estaba mds relacionada con el desempeno que con
el Compromiso Organizacional para |las dos muestras estudiadas.(Shore y Martin,
1989: 625-638)

En este mismo afo, Sager y otros, realizaron un estudio donde se demosird
que el desempeno estd directamente relacionado con diferentes factores
organizacionales como la satisfaccion por el pago, promocion, supervisor, cargo y
companeros de trabagjo, y a su vez, la satisfaccidn estd positivamente relacionada
con el Compromiso Organizacional. (Sager y ofros, 1989: 303-326)

Para 1991, se hicieron nuevos estudios, dentro de |os cuales se puede
observar el realizado por Aaron Cohen, donde se demostré que las relaciones
entre Compromiso Organizacional con el desempeno y el ausentismo fueron
fuertes en la etapa avanzada del desarolio de la carera profesiondl.
(Cohen,1991: 253-268).

En este mismo ano Balfour y Wechsler realizaron una investigacion, en la
que se determind que el Compromiso Organizacional no es una variable que
afecta directamente el desempeno. (Balfour y Wechsler 1991: 355-367)

En 1994, Leong, Randall y Cote estudiaron el impacto del Compromiso
Organizacional en el desempefo en el drea de mercadeo. Se detectd una fuerte
relacién entre “frabajar duro” y alto desemperio, mientras que la relacion entre
desempeno y Compromiso Organizacional fue débil, por lo que determinaron que
el Compromiso Organizacional afecta el desempeno indirectamente a fravés del
esfuerzo. Los resultados también revelaron que la influencia del Compromiso
Organizacional estaba mejor representada por el “trabgjar duro” y menos
representada por el "frabajar infeligentemente”. {Leong y ofros,1994: 57-63)

Posteriormente en 1995, Brett, Cron y Slocum realizaron una investigacion, en
la que los resultados indicaron que existe una relacidn mas fuerte entre el
Compromiso Organizacional y el desempefo para aquellos frabajadores con
bajos requerimientos econdmicos que  para los trabagjadores con altos
requerimientos econémicos.(Brett y otros, 1995: 161-271)




3

En 1997, Benkhoff realizd un estudio donde se exponia el costo de ignorar el
Compromiso Organizacional, y su relacion con el desempeno. Se utilizd una
muestra de trabajadores de un banco para investigar el nexo entre Compromiso
Organizacional y desempefio, en términos de objetivos de ventas y cambios en las
ganancias. Los resultados determinaron que el Compromiso Organizacional de los
empleados esta significativamente relacionado con el éxito financiero de la
organizacién. Estos resultados variaron dependiendo de la forma en que el
Compromiso Organizacional y el desempeno eran medidos. (Benkhoff, 1997: 701-
726)

Es importante notar que no todos los estudios anteriormente citados llegaron
a la misma conclusion, ya que dalgunos dfiman que el Compromiso
Organizacional es una variable que se relaciona con el desempeno del
trabajador (Aryee y Heng, 1990; Brett,1995; Benkhoff,1997), y otros afirman que el
Compromiso Organizacional tiene pocaq, indirecta o ninguna incidencia sobre
éste. (Cohen, 1991; Balfour y Wechsler, 1991; Shore y Martin, 1989).

Hoy en dia en muchas de las empresas venezolanas, se ha observado una
notable deficiencia en el desempeno de los trabajadores, debido a que los
empleados no aportan todo su potencial y se conforman con dar el minimo
esfuerzo necesario para cumplir con su trabgjo. Esta situacion da a entender que
el empleado no se encuentra identificado con su organizacion. (Alexander, 1980)

Por esta razén, es interesante el aporte que este estudio ofrece en cuanto a
corroborar, si en efecto, el grado en que el individuo se sienta comprometido con
la organizacidn, se relaciona de forma significativa con el desempeno laboral.

El problema, en consecuencia, queda formulado de la siguiente forma:

¢En qué medida estd relacionado el Compromiso Organizacional del
trabajador con su desempeno laboral?

Para responder esta pregunta hemos seleccionado una empresa del sector
Alimentos, donde se aplicd por primera vez una evaluacidn objetiva del
desempeno de sus trabajadores, por lo que nos resultd interesante estudiar la
posible relacién que pudiera existir entre el desempeno laboral y el Compromiso
Organizacional de los vendedores y supervisores de ventas de dicha organizacion.

La presente investigacion permitié someter a una nueva validacién en un
contexto cultural diferente, el instrumento estandarizado para medir el
Compromiso Organizacional elaborado por investigadores intfernacionales (Allen y
Meyer, 1997). La confiabilidad del instrumento fue comprobada una vez mas con
la realizacidon de una prueba piloto que dio como resultado un coeficiente de
confiabilidad alpha de 0.8020 .




El resultado producto de esta investigacion es de gran utilidad tanto para la
organizacion de estudio como para organizaciones nacionales que busquen
determinar la relaciéon entfre el Compromiso Organizacional y el desempefio de
sus trabajadores, para asi poder tomar decisiones encaminadas a su propio
beneficio a la hora de cambios y transformaciones organizacionales.




Il. OBJETIVOS:

Objetivos Generales

1. "Determinar el grado de la relacion entre el Compromiso Organizacional y el
Desempeno Laboral de los trabagjadores del departamento de ventas de una
empresa productora y distribuidora de alimentos”

2. " Identfificar la tendencia de Compromiso Organizacional y el tfipo de
Desempeno Laboral predominante en la muestra estudiada”

3. " Describir la tendencia de Compromiso Organizacional y el tipo de
Desempeno segun las variables de identificacién personal de la muestra”

Objetivos Especificos

1.1 Determinar el grado de Desempeno Laboral de los trabajadores de la muestra
estudiada

1.2 Determinar el grado de Compromiso Organizacional de los trabajadores de la
muestra estudiada.

2.1 |dentificar la tendencia de Compromiso Organizacional (Afectivo, normativo,
calculador y mixto) de los trabajadores de la muestra.

2.2 |dentificar el tipo de Desempeno Laboral (Adecuado, superior, superior alfo y
excelente) de los trabajadores de la muestra estudiada.

3.1 Identificar el Nivel de Compromiso Organizacional y el grado de Desemperio
Laboral segin la edad de los trabajadores de la muestra.

3.2 Identificar el Nivel de Compromiso Organizacional y el grado de Desempeno
Laboral segun el estado civil de los trabajadores de la muestra.

3.3 Identfificar el Nivel de Compromiso Organizacional y el grado de Desempeno
Laboral segun la educacion formal de los trabajadores de la muestra.

3.4 Identificar el Nivel de Compromiso Organizacional y el grado de Desempefio
Laboral segUn la ubicacién geografica del Centro de Distribucidon donde se
desempena el trabajador.

3.5 Identificar el Nivel de Compromiso Organizacional y el grado de Desempefio
Laboral segin la antigledad en la empresa de los trabajadores de la
muestra. :

3.6 Identificar el Nivel de Compromiso Organizacional y el grado de Desemperio
Laboral segin el cargo de los trabajadores de la muestra.




lll. MARCO TEORICO
1.COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

El antecedente mds importante que llevd a considerar al trabajador como
un ser humano fue el nacimiento de la psicologia industrial en la Universidad de
Leipzig con Hugo Munsterberg a principios del siglo XX. (Munsterberg,1913) Dicho
autor adaptd el enfoque Taylorista, que consideraba al hombre como un factor
mds de produccion, a las necesidades de los individuos denfro de las
organizaciones. De esta forma se origina un enfoque mds humanista del trabagjo,
aungue al principio la preocupacion de los psicdlogos se centraba sélo en los
problemas relacionados con la fatiga humana y en cuestiones de ergologia
midiendo los fendmenos observados.(Urquijo, 1993:28-32). Es a partir de aqui que se
comienza a dar al recurso humano la importancia que se merece, viéndolo no
como un insumo productivo, sino como un elemento clave para la eficiencia de la
organizacion. (Elfon Mayo, 1933; Hugo Munstenberg, 1913; Friedman y Naville,
1947; Likert, 1937; entre otros)

Dentro de este orden de ideas, es interesante sefialar la tecria de Mc.
Gregor (1960), que explica las diferentes concepciones del ser humano dentro del
medio laboral, donde se presentan dos tendencias principales. La primeraq,
conocida como la teoria “X", en la que el trabajador dentro de la organizacion es
visto como un individuo perezoso a quien le disgusta el frabajo y que prefiere ser
dirigido a tomar decisiones. La segunda tendencia es la teoria “Y", que se
caracteriza por la creencia de que bajo la comrecta combinacién de condiciones,
los individuos responderan efectivamente dentro del medio laboral y se sentirdn
altamente comprometidos con su trabajo. (Greenberg y Baron, 1995: 9)

En base a lo anteriormente expuesto, se justifica el nacimiento de la ciencia
de comportamiento organizacional, como aquella que busca el conocimiento de
todos los aspectos del comportamiento en la organizacion. Este conocimiento es
utilizado para proporcionar el entendimiento bdasico del comportamiento humano
y para promover tanto la efectividad en las organizaciones como el bienestar de
los individuos que frabajan en ellas.

El estudio del comportamiento organizacional se da a fres niveles
fundamentales. El primero, es el nivel individual, refiiéndose a las percepciones,
actitudes y motivos de las personas; el segundo es el nivel grupal, refiiéndose a la
asociaciéon de los individuos para realizar actividades y por Oltimo, el nivel
organizacional, refiiéndose a la organizacion como un todo, a la influencia que
ésta tiene sobre el ambiente y el efecto que los grupos y los individuos causan en
la misma. (Greenberg y Baron, 1995: 6-8)
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El comportamiento organizacional generalmente reconoce que el
comportamiento del individuo depende de una compleja interacciéon de diversas
variables presentes en la organizacion. (Greenberg y Baron, 1995: 37)

Para efectos del estudio acerca de la relacidn entre Compromiso
COrganizacional y desempeno, es importante tomar en cuenta el comportamiento
organizacional, debido a que el Compromiso Organizacional se caracteriza por
ser una actitud propia del individuo dentro de la organizacién.




2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL (CO)
2.1 La actitud en el plano organizacional.

El Compromiso Organizacional se entiende como una actitud del individuo
hacia la organizacién, por lo que es importante definir el concepto de actitud.

Esta se puede definr como una "organizacidn bastante estable de
creencias, sentimientos y tendencias conductuales dirigidas a un objeto como una
persona o un grupo” (Morris, 1987: 512). Otra definicidon de aciitud es la expuesta
por Robbins (1987) que dice que son evaluaciones positivas o negativas que los
individuos hacen sobre su frabagjo o sobre su empresa. Las actitudes reflejan
opiniones. (Robbins, 1987: 99)

Segun Robbins, dentro del campo organizacional, una actitud juega un
papel muy importante, debido a que en ésta se reflejan las evaluaciones
favorables o desfavorables que el trabajador mantiene ante los aspectos de su
entorno laboral. Existen tres actitudes especificas relacionadas con el trabajo:

1. Satisfaccién en el trabgjo: Es la actitud general del empleado hacia su
trabgjo. A medida que exista una mayor satisfaccion laboral, habrd una
mejor actitud hacia el trabagjo. Por el contrario, a medida que exista
poca satisfaccion laboral, la actitud del individuo hacia el trabajo serd
negativa.

2. Participacion en el trabgjo: Es la actitud que depende del grado en que
el individuo se identifica con su frabajo, participando activamente en su
labor y considerando su rendimiento como un factor importante para su
autoestima. Los estudios indican que cuando existe una mayor
participacién en el trabgjo, los individuos tienen mejor productividad, se
encuentran mds satisfechos y su posibilidad de renuncia disminuye.

3. Compromiso Organizacional: Esta actitud determina la orientacidén de un
individuo hacia la organizacion, reflejando su fidelidad, identificacién o
participacion en la empresa. (Buchanan, 1974). Los trabajadores que
estdn mds comprometidos con la organizacion, tienden a permanecer
en su puesto, y se sienten psicolégicamente vinculados a ella, por lo que
se supone que cuando existe un alto Compromiso Organizacional habré
menos indice de rotacién en la empresa. (Mowday, Porter y Steers, 1982).

La satisfaccion en el frabagjo ha sido la variable mas estudiada en las
organizaciones, sin embargo, en los Ultiimos anos ha crecido considerablemente la
atencién hacia la participacion en el trabajo y hacia el Compromiso
Organizacional (Robbins, 1987: 99-102)




2.2 Diferentes Teorias de Compromiso Organizacional (CO)

. El Compromiso Organizacional ha sido conceptualizado y estudiado de
muchas maneras, una de las mds importantes es el compromiso actitudinal, que
se refiere al desamollo de actitudes consistentes relacionadas con el
mantenimiento de la membresia en la organizacion (Mathieu y Zajac, 1990).
Porter, Steers y Mowday (1974) definieron compromiso acftitudinal como “la fuerza
relativa de una identificacién individual con un contrato hacia una organizaciéon
particular”. Este concepto estd caracterizado por una interaccidn de fres factores,
una fuerte creencia y aceptacion de las metas y valores de la organizaciéon, un
esfuerzo considerable por parte de los frabgjadores hacia el bienestar de la
organizacion y un fuerte deseo de permanecer en la misma. (Porter y otfros, 1974:
225 ). Esta teoria es una de las mds aceptadas en la actualidad, porque a pesar
de su antigledad, sus ideas siguen siendo aplicadas en las organizaciones.
Adicionalmente, estos autores desarrollaron un instrumento para medir el
Compromiso Organizacional, que segun Randall ha sido ampliamente validado
en muchos estudios como el de Meyer y Allen en 1989; Lincoln y Kallerberg, en
1985; Luthans y otros en 1985, enfre ofros. (Randall, 1993:95-101). Este instfrumento
se denomina "Organizational Commitment Questionnaire” (Cuestionario de
Compromiso Organizacional), el cual estd comprendido por 15 preguntas que
cubren los tres aspectos de la definicibn de Compromiso Organizacional y que
busca precisar las actitudes que tiene el individuo dentro de su trabagjo por medio
de una escala de Likert de 7 puntos. (Mowday y otros,1979: 224-247) (Ver Anexo 1)

Otra vision del Compromiso Organizacional es el compromiso calculador,
entendido como la relacion entre el acercamiento a una organizacion a fravés
de intercambios. Becker (1960) expone al Compromiso Organizacional como un
hecho estructural, consecuencia de una transaccidon entre el individuo y la
organizacién con cambios en proyectos o inversiones en el tiempo. Esta definicion
da a entender que el compromiso del individuo hacia la organizaciéon estard

determinado por el costo que represente para éste perder su membresia. (Becker,
1960: 32-42).

Desde la perspectiva del compromiso calculador, existe una teoria que
expone el Compromiso Organizacional como una funcién de |as recompensas y
valores del trabajo. Las recompensas en el trabagjo se refieren a los beneficios
intrinsecos y extrinsecos que los frabajadores reciben por su realizar su labor. Esta
postura fue apoyada por Herzberg (1966) y Kalleberg (1977). Posteriormente, Katz
y Van Maanan (1977), identificaron fires tipos de recompensa laboral:
Recompensa por la tarea, recompensa social y recompensa organizacional. La
importancia relativa de las diferentes recompensas para determinar el
Compromiso Organizacional depende de los valores del individuo en el trabgjo,
segUn Locke (1976) y Kalleberg (1977). En la medida en que el individuo perciba
mayor congruencia enfre las recompensas y los valores del frabajo, mayor sera el
Compromiso Organizacional. (Meyer y otros, 1989: 153-155)
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Wiener define un ftipo de Compromiso Organizacional denominado
compromiso normantivo, que es el resultado de un proceso donde interactian
acciones organizacionales y las predisposiciones individuales (Wiener,1982). Este
autor caracterizé los antecedentes del compromiso en dos dreas de estudio. La
primera, relaciona caracteristicas demogrdficas (Edad, nivel educativo, estructura
organizacional, posicion dentro de la organizacién y tiempo con el supervisor) vy
de la personalidad (Locus de Control) con el Compromiso Organizacional . La
segunda, relaciona las caracteristicas y relaciones organizacionales (Iniciativa de
liderazgo, estructura del comportamiento, satisfaccion con la supervision) con el
Compromiso Organizacional. Posteriormente, este autor estudia la congruencia
entre el individuo y la organizacién (Locus de Confrol y la iniciafiva de la
interaccion con la estructura) con el Compromiso Organizacional. (Weiner, 1982:
418-425)

Se han dado muchas discusiones con respecto a las caracteristicas que
mejor predicen el Compromiso Organizacional. Diferentes autores afirman que las
caracteristicas organizacionales tienen una influencia mdas significativa sobre el
Compromiso Organizacional que las caracteristicas individuales. Esta teoria es
apoyada por Hrebiniak y Alutto (1972), Steers (1977). En contraste a estos autores,
existe la idea de que las caracteristicas del individuo son predictores mds efectivos
del Compromiso Organizacional segin Korch y Steers (1978). Una tercera postura
establece que tanto los factores organizacionales como los factores individuales
tienen la misma importancia prediciendo el Compromiso Organizacional,
apoyando esta teoria estd Buchanan (1974). Tomando en cuenta estas posturas,
se determina que cada estudio de Compromiso Organizacional es diferente de
ofro, por lo que se miden los factores organizacionales e individuales en distintas
formas, haciendo imposible establecer una relacién estandarizada de cudl de
estos es mdas importante. Esta tendencia fue apoyada posteriormente en la
década de los 80 con autores como Brief y Aldag (1980). Mas adelante y en éste
orden de ideas, surgen planteamientos que desarollan esta postura, ya que
establecen que el estudio del Compromiso Organizacional se pueden resumir en
dos principales categorias, que son las caracteristicas individuales y las
caracteristicas organizacionales. Dentro de las caracteristicas del individuo se
encuenfran variables demograficas y de estatus. Dentro de las caracteristicas de
la organizacion se encuentran factores relacionados con experiencia laboral,
pagos, oportunidades de promocion y el aspecto social dentro de la empresa,
entre otras.(Mottaz, 1988 :467-482).

Existen diferentes autores que definen el Compromiso Organizacional
desde ofras perspectivas, como Lee, quien lo define como un estado cognitivo
de satisfaccion, basdndose tanto en las relaciones sociales del trabajo como en el
sentido de lealtad hacia la organizacion. (Lee, 1971: 213-226)
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Buchanan presenta el concepto de Compromiso Organizacional
enfocdndose en la voluntad que tiene el individuo de dar energia y lealtad a la
organizacion. (Buchanan, 1974: 533-544)

Cambiando este enfoque, Steers sefiala que los individuos enfran a
organizaciones con metas, deseos, expectativas de trabajo definidas, donde ellos
pueden hacer uso de sus habilidades, satisfacer sus deseos y alcanzar sus metas.
En la medida en que la organizacidén facilite estos fines, el Compromiso
Organizacional crecerd. Por otro lado, si la organizacién no le provee al individuo
estas oportunidades, el Compromiso Organizacional disminuird. (Steers, 1977: 46-
56)
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2.3 Modelo de Compromiso Organizacional de tres componentes

Para efectos de la presente investigacion, se utilizd la teoria de compromiso
actitudinal, definida por Allen y Meyer (1991). Estos autores para la elaboracion de
su teoria clasificaron el Compromiso Organizacional en tres categorias distintas
segin el anfecedente que lo origina. Dichos antecedentes habian sido
analizados y definidos de forma general por diferentes autores. A continuacion se
presentan algunas de estas definiciones:

1. Orientacion Afectiva:

" Apego que siente el individuo hacia el grupo basado en el afecto y en la
emocion” (Kanter, 1968)

“ Actitud u orientacién hacia la organizacidén que atrae o vincula la
identidad de la persona a la de la organizacion" Sheldon, 1971)

" Proceso mediante el cual las metas del individuo y de la organizacion se
vuelven cada vez mas congruentes” (Hall, Schneider y Nygren, 1970)

“ Tendencia al apego de las metas del individuo con las metas y valores de
la organizacion, a la relacién del rol del individuo con esas metas y valores
organizacionales por su propio interés, aparte de su puro valor instrumental”
(Buchanan, 1974)

" La relativa fuerza de la idenfificacion del individuo y su nivel de
involucracién con la organizacion” (Mowday, Porter y Steers;1982)

2. Orientacion basada en los Costos:

“Es la asociacion de la ganancias con la participacion del trabajador y el
costo que representa para este el dejar la organizacion”.(Kanter,1948)

" El compromiso se hace presente cuando una persona une intereses
exdgenos con una linea de actividad consistente” (Becker, 1940)

* Un fendmeno estructural que ocurre como resultado de fransacciones
enfre el individuo y Ila organizacidon en trabagjo u otras inversiones
colaterales” (Alluto,1972)

3. Obligacion o responsabilidad moral:
“ La internalizacion total de presiones normativas para actuar de una
manera en que concuerden los objetivos del Compromiso
Organizacional con metas e intereses de la organizaciéon” (Wiener, 1982)
“Las conductas de compromiso son conductas socialmente aceptadas
que exceden de las expectativas normativas o formales relevantes para
el objeto del compromiso.” (Wiener y Geghman, 1997)
“Se considera como el empleado comprometido el que encuentra
moralmente comrecto permanecer en la organziacion, sin considerar que
estatus pueda llegar a tener a lo largo de los anos." (Marsh, Mannario,
1997)
(Allen y Meyer, 1997:12)
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De acuerdo a esta clasificacion, Allen y Meyer elaboraron una teoria que
consiste en un concepto de Compromiso Organizacional caracterizado por la
l interaccidn de tres factores fundamentales:

e Un componente dfectivo: se refiere a la unidn emocional de los
empleados con la organizaciéon, debido a que se sienten identificados
con la misma. Los empleados que tengan un fuerte compromiso

afectivo, permanecen dentro de la organizacion porque asi lo desean.
|
|

e Un componente de continvidod: se refiere al costo que representa para
los trabajadores el hecho de dejar la organizacion.

e Un componente normativo: refleja el sentimiento de obligacion por parte
del frabajador de permanecer dentro de la organizacion.

Es importante considerar estos tres elementos como componentes del
Compromiso Organizacional y no como tipos del mismo, debido a que en la
relacion del individuo con la organizacion se presentan simultdneamente en un
J mismo individuo, aunque en algunos casos se identifican en proporciones distintas

con una tendencia mayor hacia uno de los elementos. (Allen y Meyer, 1997: 11-13)
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2.4 Importancia actual del Compromiso Organizacional.

Resulta evidente que las organizaciones han sufrido muchos cambios para
alcanzar su desarrollo, entre los cuales estd el lograr la eficiencia con el menor
nimero de recursos posibles. Uno de los cambios mds importantes es la
competencia por la globalizacion, la reingieneria en los negocios y el remplazo
del "tfrabajo” por “roles”. (Bridges, 1994; Black y otros, 1992)

Como consecuencia de esta situacion, los empleados se predisponen a no
apegarse a la organizacion, sino a mantenerse en las empresas hasta que logren
satisfacer sus intereses. (Hirsch, 1987). Pareciera entonces que el estudio del
compromiso dentro de las organizaciones pierde su vital importancia, pero esta
afirmacién carece de validez por las siguientes razones:

En primer lugar, las organizaciones no estdn desapareciendo, aunque se
estan volviendo mdas sencillas, lo que significa que todavia deben mantener un
grupo de personas que son “la organizacién” como tal. A medida que las
organizaciones se van haciendo mds pequefias y los trabajos cada vez mas
flexibles, las personas que permanecen dentro de la organizacion se vuelven
cada vez mds importantes, debido a que el trabajo que ahora van a desempenar
es mucho mds complejo y exigente. Cada vez mas se hace presente la fendencia
de la horizontalidad de la jerarquia organizacional, ddndole a los empleados mas
responsabilidad en la toma de decisiones. Por lo tanto, es de vital importancia que
la organizacién le dé confianza a sus trabajadores, hecho que es representado
por el Compromiso Organizacional.

En segundo lugar, las organizaciones que confratan consultores externos,
estardn pendientes del compromiso de la empresa confratista. La diferencia es
que este Compromiso Organizacional va a ser sdlo temporal, por el lapso que
dure el contrato. Esta situacion esimportante para entender como el Compromiso
Organizacional es mantenido.

En tercer lugar, el Compromiso Organizacional se desarrolla en forma
natural. Existen razones para pensar que las personas necesitan estar
comprometidos con algo, ya que lo opuesto de compromiso es la alienacién, la
cual no es saludable.

Si la organizacién no toma medidas para mantener a sus trabajadores
comprometidos con ella, los individuos comenzardn a desviar sus infereses a otras
dreas como industria, carmrera, hobbies y grupos voluntarios, lo que traerd
implicaciones negativas para la organizacion.

Todos estos factores llevan a considerar que la importancia del Compromiso
Organizacional es y seguird siendo vital para el desamollo de cualquier
organizacion. (Allen y Meyer, 1997: 4-6)
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3. DESEMPENO.

3.1 Concepto de Desempeno

A comienzos del proceso de industrializacién, la principal preocupacion
para aumentar la productividad de la organizacidn se enfocaba exclusivamente
en la eficiencia de la mdquina. Sin embargo, este interés por la efectividad de los
equipos de produccidon, no llegd a resolver el problema del aumento de la
eficiencia de la organizacion, debido a que se marginaba la importancia del
hombre. A medida que se iba humanizando el frabagjo y con el surgimiento de Ia
escuela de relaciones humanas, el hombre pasd a ser la preocupacion principal
para alcanzar la eficiencia de la organizacién. Surgieron nuevas inquietudes
acerca de coémo lograr que el trabajador desarrollara al méximo su potencial
para llevarlo a ser mas eficiente y productivo en su frabgjo. (Chiavenato, 1995:
259)

Segun lo anteriormente expuesto, es obvia la importancia que tiene el
desempeno del trabajador dentro de la organizacion, el cual se puede definir
como el esfuerzo individual que esta dirigido por una parte, por las capacidades
y habilidades del individuo, y por otra, por las percepciones que él tiene del
papel que debe desempenar. (Chiavenato, 1995: 260 — 261). Ofra manera de
definir el desempeno es en términos del rendimiento individual del frabajador,
basado en la medicion de resultados (Robbins, 1987:418).
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3.2 Medicién del desempeno

La medicidén del desempeno es un mecanismo importante para tomar
decisiones con respecto a la administracién de salarios, para suministrar
informacién al trabajador sobre coémo la empresa juzga su rendimiento, para
identificar las debilidades y destrezas del trabajador, para idenfificar alto y bajo
desempeno, para fomar decisiones de promocion, fransferencia o despido y para
evaluar el logro de las metas de la organizacion. ( Kreitner y otros, 1995: 398-399)

Para estos fines, se utiliza la evaluacion del desempeno definida como una
sistemdtica apreciacion del desempeno, del potencial de desarrollo, del individuo
en el cargo. (Chiavenato, 1995: 261)

En las evaluaciones de desempeno se juzgan tres factores fundamentales,
los resultados en las tareas individuales en el puesto de trabagjo, el
comportamiento del trabajador, y los rasgos del individuo. Este Ultimo es el factor
menos efectivo para evaluar el desempeno por estar menos ligado a la ejecucion
del trabajo en si. (Robbins, 1987: 411).

Existen tres formas de llevar a cabo la evaluacion de desempeno. La
primera es la que se basa en estandares absolutos, donde se toma el desempeino
individual del tfrabajador sin compararlo con el de sus companeros. La segunda es
la que se refiere a los estandares relativos, donde se compara el desempeno del
trabajador con el de sus companeros y la tercera es la que se sive de los
objetivos, evaluando a los empleados segun la eficiencia con la que logran un
nimero de objetivos que se consideran importantes para la realizacidn de sus
labores. Esta Oltima estd basada en resultados y a su vez, motiva al empleado
debido a que éste sabe exactamente lo que se espera de él.

Varios factores guardan una estrecha relaciéon con el desempeno. Entre
estos factores se pueden nombrar la percepcidon de papeles, las normas, el
tamano del grupo, su estructura demogrdfica y su grado de cohesidon. Con
respecto al grado de cohesion, se ha determinado que interviene de manera
significativa en el nivel de productividad del trabajador, y ese influjo depende del
grado de correspondencia que exista entre la actitud del individuo o sus metas y
las de la organizacidén de la que forma parte. (Robbins, 1987 : 200)




17

4. TEORIA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL (CO) Y DESEMPENO

Antes de realizar estudios concretos sobre el impacto que tiene la teoria de
Compromiso Organizacional de los tres componentes dentro de las
organizaciones, Allen y Meyer (1991) sostenian diferentes hipdtesis que
explicaban distintos rasgos de comportamiento del frabagjador dentro de la
empresa como el ausentismo, el sentido de pertenencia hacia la organizacién y el
desempeno laboral enfre ofras.(Allen y Meyer, 1997:24). Haciendo referencia a
este Oltimo punto, a continuacion se presentan las hipdtesis basadas en la posible
relacion de los tres componentes del CO con el desempefio laboral (Allen vy
Meyer, 1997:24):

e Hipotesis sobre la relacion entre el Componente Afectivo del CO y Desempeiio
Laboral: se suponia que un frabgjador con un CO con un alto nivel de
componente afectivo era motivado a tener un mejor desempeno laboral.

o Hipdtesis sobre la relacion entre el Componente Calculador del CO y
Desempeio Laboral: esta hipdtesis explica que trabagjador cuyo CO se
caracterizaba por una tendencia hacia el componente calculador, tendria
una repercusion negativa en el desempeno laboral debido a que un CO
caracterizado por el componente calculador puede crear resentimientos y
frustraciones, al menos que el desempeno represente una ganancia adicional
para el individuo, caso en el cual el frabajador se esforzard por alcanzar mayor
productividad por el beneficio individual que esta le puede aportar. (Allen y
Meyer, 1991)

e Hipdtesis sobre la relacion enire el Componente Normativo del CO vy
Desempeno Laboral: Un frabagjador cuyo CO este caracterizado por el
componente normativo tendrd un impacto positivo en su desempeno laboral,
debido a que siente obligacion y responsabilidad hacia la empresa. Sin
embargo, esta tendencia normativa de CO influird de una manera mucho
menor en el desempeno que en el caso de un trabajador con un CO
caracterizado por el componente afectivo. (Allen y Meyer, 1997: 25)

Estudios sobre la relacion entre el Componente Afectivo del CO y Desempeno
Laboral:

Diversos estudios han demostrado que los trabajadores que tienen un CO con
un fuerte componente afectivo tienen un mayor desempeno laboral que los
trabajadores con un CO de bajo componente afectivo. (Allen y Meyer, 1997: 28).
Se han redlizados diferentes estudios en donde la tendencia de un CO con un alto
componente afectivo ha sido cormrelacionada de forma positiva con distintos
reportes de esfuerzo laboral ( Bycio, Hackett y Allen, 1995; Ingram, Lee y Skiner;
1989; Leon, Randall y Cote, 1994; Randall, Fedor y Longenecker, 1990; Sager y
Johnston, 1989). Adicionalmente se han llevado a cabo ofros estudios en donde
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se reporta que los supervisores con CO de alto nivel de componente afectivo se
adaptan mejor a las decisiones estratégicas y le dan mayor importancia al logro
de las metas. ( Maugbome, 1993; Nouri, 1994).

Relaciones significativamente positivas han sido reportadas sobre el
desempeno general del tfrabajador con un alto nivel de componente afectivo en
sU compromiso con la organizacion (Konovsky y Cropanzano, 1991; Mayer y
Schoorman, 1992; Meyer et al., 1989; Moorman, Niehoff y Organ, 1993; Sager vy
Jonhston, 1989)

Por ofro iado, diversos estudios muestran que los frabajadores con un CO
de tendencia hacia el componente afectivo no tienen una relacion significativa
con €l hivel de despeno laboral. DeCottis y Summers (1987) examinaron g posible
relacidén entre CO con de tendencia afectiva y los indicadores de desempeiio en
una muestra de empleados de restaurantes. En este estudio, el desempeno de los
empleados era evaluado por su supervisor y no se encontrd relacidon significante
enfre los empleados de alto desempeno y los que mostraron un CO con alto
componente afectivo. Ofro gjemplo es el estudio realizado por Angle y Lawson
(1994), en donde se tomd una muestra de empleados del sector manufacturero.
Se demostré que el CO con tendencia afectiva fenia una relacién insignificante
con el desempeno de los empleados reportado por 10s supervisores.

Estos estudios son inferesantes debido a que sacan a relucir factores que
explican la poca relacidn gue puede existir entre un CO de alio componente
afectivo y el desempefio laboral. Inicialmente, los empleados con un CO de
tendencia afectiva estdn propensos a esforzarse en aspectos de su frabajo que
ellos piensan que son valiosos para la organizacidn y que no necesariamente
inciden directamente en su desempeno individual. Por ofro lado, un empleado
con un CO con un alto componente afectivo puede tender a reflejar un alto nivel
de motivacidn pero no necesariamente refleja un nivel significativo de otros
factores que influyen en el desempeno laboral como habilidades, acceso a
materiales de trabgjo, conocimientos, entre ofros. Finalmente, para que un
trabagjador con un CO de tendencia afectiva reporte un alto nivel de desempefo
en el resultado de su labor, debe tener conirol sobre el producto final de su
frabajo. (Allen y Meyer, 1997: 28-30)

Estudios sobre la relacion entre el Componente Calculador del CO y el
Desempeno Laboral:

Se ha demostrado que los empleados que tienen un CO con un alto nivel
de componente calculador tienden a quedarse en la organizacién (Allen y
Meyer, 1996), pero la presencia de la tendencia del componente calculador en
el CO influye de forma insignificante o de forma negativa en el desemperio del
trabajador . Como ejemplo podemos tomar el estudio realizado por Shim y Steers
(1994), en donde se tomd una muestra de dos companias del sector maderero.
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Aqui se demuestra que el CO con un alto nivel de componente calculador no
influye en la evaluacion de desempefio del tfrabajador en una organizacién, y en
la ofra organizacion, influye de forma negativa. (Allen y Meyer, 1997: 33)

Estudios sobre la relacion entre el Componente Normativo del CO y el
Desempeno Laboral:

Han habido pocos estudios donde se ha analizado la relacién entre el
desempeno laboral y el CO con alto nivel de componente normativo. El CO de
tendencia normativo ha sido relacionado positivamente con el desempeno
(Ashford y Saks,1996), pero esta relacion es considerablemente menor que la que
reporta un CO con tendencia dafectiva. Por ofro lado, existen estudios donde la
relacion entre el desempeno laboral y el CO con alto nivel de componente
normativo no muestran una relacion significativa (Hacket ef al., 1994)

Después de andalizar diferentes estudios realizados sobre el impacto que
tiene el CO dentro de las organizaciones, se puede decir que la relacidon entre el
CO vy el desempeno laboral es diferente segin el componente que prevalezca en
el compromiso del trabajador hacia su organizacion. En este andlisis se considera
el desempeno laboral como la realizacion de los objetivos  propios del cargo.
(Allen y Meyer, 1997: 28)

Es importante sefialar que aungue la mayoria de los estudios realizados
toman en cuenta la relacién entre el desempeno individual del trabajador y su
CO, existen otros estudios en donde se relaciona el CO y el desempeno laboral a
nivel macro. Un ejemplo de ello es el estudio realizado por Ostroff en 1992, en
donde se tomd una muestra de maestros de 298 colegios de primaria vy
secundaria, en donde se calculd un nivel de CO para cada colegio. El resultado
de este estudio fue que el CO de los maestros estaba altamente relacionado con
el desempehno de global de sus alumnos. Adicionalmente, Ostroff encontré que Ia
relacion entre el CO y el desempeno tiende a ser mas fuerte en estudios a nivel
macro gue en estudios a nivel individual. (Allen y Meyer, 1997: 32)

Tomando en consideracion las relaciones expuestas entre el CO y el
desempeno laboral, se puede concluir gue los empleados con un CO de alto
contenido afectivo son valiosos para la organizacién, ya que en la mayoria de los
estudios se reporta una relacion considerablemente favorable entre CO de alto
contenido afectivo y el desempeno laboral, Por ofro lado, los empleados con un
CO de alto contenido calculador tendrdn un desempenio deficiente. Finalmente,
los empleados que reporten un CO de alfo contenido normativo tendrdn un mejor
desempeno pero en menor grado que en el caso de un frabajador con un CO
caracterizado por el componente afectivo.
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IV. MARCO METODOLOGICO

1. Tipo de Investigacion

La investigacién es ubicada en el tipo comelacional porque lo que se
pretende es medir la relacién existente entre el Compromiso Organizacional y el
desempeno individual de los trabajadores de una muestra del departamento de
ventas en una empresa productora y distribuidora de alimentos para 1998.

Herndndez y ofros, definen los estudios cormrelacionales como aquellos que
“tienen como propdsito medir el grado de relacién que exista entre dos o mds
conceptos o variables en un contexto en particular”, es decir, “saber como se
puede comportar un concepto o variable conociendo el comportamiento de
ofra u ofras variables relacionadas”. (Herndndez y otros, 1991: 63-66)

2. Tipo de Diseno Metodoldgico

El fipo de disefio propuesto para redlizar la investigacién es del tipo: No
experimental franseccional correlacional, debido a que se busca recoger
informacion de una situacién ya determinada, sin manipular ninguna variable, en
un momenfo determinado, con el fin de determinar la relacidn existente entre
Compromiso Organizacional y desempefio.

*Un disefio es la estrategia escogida para responder a las preguntas de la
investigacién.” (Christensen, 1980)

La invesfigacion no experimental “es la que se redliza sin manipular
deliberadamente las variables independientes”. Lo que se hace en este tipo de
investigaciones "es observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural,
para después analizarlos”. Los disefios transeccionales recolectan datos en un
momento Unico en el tiempo. “Su propdsito es describir variables, analizar su
incidencia e interrelacidn en un momento dado”. "Los disefios transeccionales
correlacionales tienen como objetivo describir relaciones entre dos o mas
variables en un momento determinado” y pueden o no pretender precisar sentido
de causalidad.(Herndndez y otros,1991:108-173)
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3. Poblacion, Muestra y Unidad de Andlisis.

Debido a que el objetivo del estudio es determinar la relacién existente
entre el Compromiso Organizacional y el desempefio, asi como la tendencia de
Compromiso Organizacional predominante en el departamento de ventas de una
empresa productora y distribvidora de alimentos, se trabagjdé con una muestra
significativa de 215 frabajadores dentro de una poblacidn de 455 empleados del
drea de ventas, conformada por Vendedores y Supervisores de Ventas. (Ver
ANEXQO 2)

"Una poblacién es el conjunto de todos los casos que contienen una serie
de especificaciones.” (Selltiz, 1974). "La muestra es un sub - grupo dentro de la
poblacion” (Sudman, 1976). La Unidad de andlisis se refiere a quiénes van a ser
medidos, para lo cual se requiere que el problema de investigacion y los objetivos
estén claramente definidos.

En cada Centro de Distribucién existen cuatro tipos de vendedores y un tipo
de Supervisor de Ventas, los cuales conforman la unidad de andlisis del estudio.

“La Unidad de Andlisis se define por quiénes van a ser medidos * (Herndndez
y ofros, 1991:209)

Es importante sefialar que a efectos de la investigacion no se discrimind
entre las diferentes clases de vendedores, ya que en la evaluacién de
desempeno se unificd el criterio de los objetivos generales que debe cumplir un
vendedor sin especificar las funciones diferentes que caracterizan cada fipo de
vendedor.

A. Vendedores:

Los vendedores son los responsables de cubrir una determinada zona de
ventas y le reportan directamente al Supervisor de Ventas. (Ver Anexo 3)

Vendedor de Detal: Son los encargados de safisfacer la demanda de
pequenos comerciantes. Este vendedor debe distribuir, exponer y vender el
portafolio de productos en volumen, variedad y frescura que garantiza la
satisfaccion del cliente en cada punto de venta. Sus funciones especificas se
aprecian en el Anexo correspondiente a la descripcion de este cargo.

(Ver Anexo 4)

Vendedor de Autoservicio: Son los encargados de satisfacer la demanda
en establecimientos caracterizados por el autoservicio, como por ejemplo,
supermercados. Igual que en el caso del vendedor al detal, su objetivo principal
es exponer y vender la diversidad de productos en aspectos como volumen,
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variedad vy frescura que garantiza la satisfaccion del cliente en cada punto de
venta. Sus funciones especificas se aprecian en el Anexo correspondiente a la
descripcion de este cargo

Vendedor Mayorista: Son responsables de safisfacer la demanda de
grandes distribuidores que luego revenden a ofros comerciantes. Por ejemplo, los
establecimientos a los que acuden frabajadores del sector informal para adquirr
la mercancia. El objetivo principal de este vendedor es el mismo que el de los
casos anferiores, ya que consiste en exponer y vender la diversidad de productos
en aspectos como volumen, variedad y frescura que garantiza la satisfaccion del
cliente en cada punto de venta. Sus funciones especificas se aprecian en el
Anexo comrespondiente a la Descripcidn de este cargo. (Ver Anexo 4)

Vendedor Entrenador - Vacacionista: Este tipo de vendedor tiene como
objetivo principal dar entrenamiento inicial y re entrenamiento al personal de la
fuerza de ventas, asi como cubrir las vacaciones de los vendedores titulares y
Supervisores de Ventas, realizando as funciones y asumiendo las responsabilidades
de cada cargo ocupado. Sus funciones especificas se pueden apreciar en el
Anexo correspondiente a la Descripcion de este cargo. (Ver Anexo 4)

Este tipo de vendedor ocupa un rango superior que los vendedores de
detal, autoservicio y mayorista, debido a la responsabilidad que exige este cargo.
(Ver Anexo 3)

B. Supervisor:

Los supervisores son responsables por el rendimiento de una zona especifica,
conformada por las dreas que cubren los vendedores que estén bajo su
supervision directa. Los Supervisores le reportan directamente al Gerente del
Centro de Distribucidn y la proporcién de Supervisores de Ventas es de uno por
cada nueve vendedores. (Ver Anexo 3).

Supervisor de Ventas: Su objetivo principal es asegurar que la fuerza de
ventas conozca todos los procesos operativos y administrativos necesarios para la
distribuciéon del portafolio del producto a los puntos de venta, de acuerdo a las
politicas establecidas por la Gerencia Nacional de Ventas y controlar el
cumplimiento de los procedimientos que garanticen la excelencia en la atencién
al cliente. Sus funciones especificas se pueden apreciar en el Anexo
correspondiente a la Descripcion de este cargo. (Ver Anexo 4)
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“La muestra suele ser definida como un subgrupo de la poblacion”
(Sudman, 1976)

Para la elaboracidon de la investigacion, se utilizd un tipo de muestra
probabilistica, debido a que todos los integrantes de la poblacion tuvieron Ia
misma oportunidad de salir elegidos. Se utilizd una muestra estratificada, porque
que dicha muestra se dividi® de acuerdo a dos variables de control como lo son
la zona geogrdfica y el cargo del individuo.

Se entiende por muestra probabilistica estratificada, aquella que se utiliza
cuando no basta que cada elemento de la muesira fenga igual probabilidad de
ser seleccionado, sino que ademads existe la necesidad de clasificar la muestra
con relacién a estrafos o categorias presentes en la poblacidon y que son
importantes para cumplir los objetivos de la investigacion. (Herndndez vy oftros,
1991: 210-220)

3.1 Procedimiento para la elaboracion de la Muestra.

Para la elaboracién de la muestra, se tomd una desviacion o error estadndar
(Se) de 1,5% . Por lo tanto, para calcular la varianza de la poblacién se tomé el
error o desviacién estandar elevado el cuadrado que es igual a 0,00025.

" Se entiende por emor estdndar (Se) la desviacion estandar de la
distribucion muestral y representa la fluctuacion de Y". (Herndndez y otros, 1991:
215). Esto quiere decir que el emror estdndar se refiere a la diferencia de
caracteristicas que hay entre la poblacion total (Y) y un estimado promedio de la
muesira (y) .

Segun lo expuesto se puede decir que mientras menor sea el eror estGndar
habrd una mejor aproximacién de la muestra a la poblacién total.

“"Es imprescindible aceptar o fijar previamente el margen de emror que se
esté dispuesto a aceptar, pues asi se conocerd el porcentaje de fallas en las
predicciones que se hagan durante el estudio; ain cuando se utilicen los mejores
procedimientos ninguna muestra puede dar garantia absoluta de ser réplica
exacta del Universo que representa” (Fornica y Millan, 1994)

La varianza de la Muestra (SA2) se determino en términos de probabilidad,
ya que se fijé un probabilidad de ocurrencia del 90%.

Esto quiere decir que la fluctuacién promedio de nuestro estimado "y" con
respecto a los valores reales de la poblacién *Y”, no sea menor a 0.1, es decir,
qgue de 100 casos, 90 veces mi prediccion sea correcta y que el valor de "y" se
sitbe en un intervalo de confianza que comprenda el valor de “Y" . (Hernandez y
otros, 1991)
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De esta forma, el nimero de casos que comprende la muestra fue
calculado de la siguiente manera:

Poblacion Total: 455

n” = Varianza de la Muestra n'=0.02
Varianza de la Poblacién 0.0002

Por lo que n” = 400.

Este cdlculo se ajusta cuando se conoce el famano de la Poblaciéon (N) por
medio de la siguiente férmula:

nN=n"/1+(n/N) n"=400 / 1 + (400 / 455)

Porloquen” =213

Para efectos de elaboracién de la muestra se toméd en cuenta el cargo de
los sujetos y la ubicacidon geogrdfica de Centro de Distribucion donde se
desempenan, por lo que se procedid @ sacar un muesireo por racimos
(Herndndez y ofros, 1991), ya que se buscaba tomar un nUmero de supervisores de
ventas y un nimero de vendedores en cada una de las cinco zonas geogrdficas
definidas de la siguiente manera:
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Division de la Muestra segin su ubicacién geogrdfica

Zona Geogrdfica Centros de Distribucion
Zona Occidente Coro

Mérida

San Cristobal
Zona Criente Barcelona
Maturin
Porlamar

San Felix

Zona Central Barquisimeto
Maracay
Valencia

Zona Maracaibo Maracaibo
Zona Metropolitana Caracas Este
Caracas Qeste
Boleita

Litoral

" En algunos casos en donde el investigador se ve limitado por recursos
financieros, por tiempo, por distancias geogrdficas o por una combinacién de
éstos y ofros obstaculos, se recume a ofra modalidad de muestreo llamado por
racimos " (Herndndezy otros, 1991: 218)

* El muestreo por racimos supone una selecciéon en dos etapas, ambas con
procedimientos probabilisticos. En la primera se seleccionan los racimos, siguiendo
los ya resefados pasos de una muestra probabilistica simple o estratificada. En la
segunda, y dentro de estos racimos se seleccionan a los sujetos u objetos que van
a ser medidos. Para ello se hace una seleccién que asegure que todos los
elementos del racimo fienen la misma probabilidad de ser elegidos" (Herndndez y
ofros, 1991: 219)

Para elaborar el muestreo por racimos, se utilizd el método propuesto por
Hernadez y otros (1991) para calcular un coeficiente para estratificar la muestra:

fh=n/N=KSh

fh= 213 / 455 = 0.468]
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En donde fh es el coeficiente que se va a usar para obtener el nUmero de
la muestra para cada estrato.
La muestra se conforma de esta manera:
Estrato Poblacion Total | Coef. Por Racimo Reserva (1/4 de la
fh =0.46813186 nh Poblacién Total)
Vendedores |66 66*fth =30,8967 31 17
Metropolitan
@]
| Vendedores |47 47*fh=22.002 22 12
| Maracaibo
Vendedores |96 96*fh=44.9406 45 24
Ceniral
Vendedores |93 93*fh=43.5362 44 24
Occidental
Vendedores |96 96*fh=44.9406 45 24
QOriental
Supervisores |13 13*fh=6.0857 ) 4
Meftropolitan
a
Supervisores |6 6*fh=2.8087 3 2
Maracaibo
Supervisores | 14 14*fh=6.5538 7 2
Ceniral
Supervisores |10 10*fh=4.6813 5 2
QOccidental
Supervisores | 14 14*fh=6.5538 7 2
Criental
TOTALES 455 215 [113

En el cuadro anterior se presentan cinco datos:

1. Estrato: Se refiere a describir el cargo y la ubicaciéon geogrdafica de los
sujetos.

2. NUmero de Personas: Se refiere a identificar la cantidad de individuos
que pertenecen a cada estrato especifico.

3. Coeficiente por Racimos: Se refiere al resultado de multiplicar el
coeficiente por racimos (fh) calculado anteriormente con el nUmero
fotal de sujetos que pertenecen a cada estrato.

4. Muestra: Se refiere al nUmero de personas que conforman la muestra
para cada estrato.

5. Reserva: Debido a la recomendacion de expertos en estadistica, se
procedié a calcular un niUmero de casos que conforman la reserva de
la muesira para cada estrato, comprendido por un cuarto de la
poblacidn total de cada grupo. Se tomd esta alternativa por medida
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de precaucion, ya que es una forma de asegurar que el niUmero total
de casos de cada estrato sean estudiados. Por esta razdén, al recolectar
los datos habia un nimero mayor de casos que los necesarios para
cubrir el nUmero de la muestra, por lo que se procedid a eliminar
aquellos instrumentos de recoleccion de datos contestados de forma
incompleta. Luego se procedidé a eliminar al azar hasta llegar al nOmero
necesario de Supervisores de Ventas y Vendedores en cada estrato.
Esto fue posible debido a que la muestra de este estudio es
probabilistica (Ver Anexo 5)

Finalmente, para seleccionar los individuos que conforman la muestra, se
utilizd el método de Seleccion Sistémica de Elementos Muestrales.

“Este procedimiento de seleccidon es muy Util y facil de aplicar e implica el
seleccionar dentro de una poblacidn N a un nUmero n de elementos a partir de
un intervalo K". { Hernandez y otros, 1991: 224)

“K es un intervalo que va a estar determinado por el tamano de la
poblacién y el tamano de la muestra. De manera que tenemos que K = N/n, en
donde K es igual a un intervalo de seleccidon sistémica N = es la poblacion”
(Herndndez y otros, 1991: 224)

De esta maneraq, se procedid a calcular el intervalo K:

K=N/n
K=455/215=2.116, aproximado =3

Posteriormente, se procedid a elegir los sujetos de la muestra, para lo que se
utilizd el intervalo “K", ya que de la lista de sujetos de cada Zona Geogrdfica se
seleccionaba uno de cada tres individuos y cuando se llegaba al final, se volvia a
comenzar desde el primero no seleccionado hasta completar el numero
necesario de la muestra. (Procedimiento tomado de Herndndez y otros, 1991)
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4. VARIABLES

Las siguientes definiciones de las variables fueron realizadas de forma
conceptual, debido a qué los dos instrumentos utilizados para este estudio ya
estaban elaborados. La variable "Compromiso Organizacional” esta basada en
el instrumento revisado de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1993)
que se Ulilizd para elaborar la investigacidon (Ver Anexo 6) y la varbale
“Desempeno Laboral” esta definida de acuerdo al instrumento de "Evaluacion de
Objetivos" proporcionado por la organizacion de estudio.

A.- Compromiso Organizacional: “Se defihne como un consfructo
tridimensional conformado por la interaccién de un componente afectivo, un
componente normativo y un componente calculador.” (Allen y Meyer, 1997: 13)

A continuacion se presentan las fres dimensiones del Compromiso
Organizacional y los respectivos indicadores presentados en el instrumento de
Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1993) que identifican cada
dimensién:

e Componente Afectivo del Compromiso Organizacional: “Se refiere al apego
emocional, identificacién e involucracidn del frabagjador con la empresa.”
(Alleny Meyer, 1997:11).

A efectos de esta investigacion, se dice que el Compromiso Organizacional
tiene tendencia afectiva cuando la suma de los itemes que identifican el
componente afectivo en el instrumento del Compromiso Organizacional de Allen
y Meyer (1993) tiene una diferencia con el puntaje obtenido comrespondiente al
componente normativo y calculador mayor a cinco puntos.

Indicadores: Iltems 6, 9, 12, 14, 15 y 18 del insfrumento de Compromiso
Organizacional de Allen y Meyer (1993) . (Ver Anexo 6)

e Componente Normativo del Compromiso Organizacional: “Refleja un
sentimiento de obligacién del trabajador de seguir dentro de la organizaciéon.”
(Allen y Meyer, 1997:11).

A efectos de esta investigacion, se dice que el Compromiso Organizacional
tiene tendencia normatfiva cuando la suma de los itemes que identifican el
componente normativo en el instrumento del Compromiso Organizacional de
Allen y Meyer (1997) presentan una diferencia con el punigje obtenido
comrespondiente al componente afectivo y calculador mayor a cinco puntos.
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Indicadores: ltems 2, 7, 8, 10, 11 y 13 del instrumento de Compromiso
Organizacional de Allen y Meyer (1993) . (Ver Anexo 6)

e Componente Calculador del Compromiso Organizacional: “Se refiere al costo
gue representa para el frabajador dejar la organizacion.” (Allen y Meyer,
1R )

A efectos de esta investigacion, se dice que el Compromiso Organizacional
tiene tendencia calculadora cuando la suma de los itemes que identifican el
componente calculador en el instrumento del Compromiso Organizacional de
Allen y Meyer (1997) presentan una diferencia con el puntgje obtenido
corespondiente al componente afectivo y normativo mayor a cinco puntos.

Indicadores: Items 1, 3, 4, 5, 16 y 17 del instrumento de Compromiso
Organizacional de Allen y Meyer (1993) . (Ver Anexo 6)

e Compromiso Total: Se refiere a la sumatoria de los tres componentes del
Compromiso Organizacional. Este concepto no distingue la tendencia
predominante hacia ninguno de los fres componentes ni la posibilidad de que
los tres se encuentren presentes en la misma proporcion.

Adicionalmente a estas tres tendencias de Compromisc Organizacional
definidas por Allen y Meyer, para efectos del estudio se definié una tendencia de
Compromiso Organizacional de tendencia Mixta, que se caracteriza por no
idenftificar una-tendencia predominante de ninguno de los fres componentes
anteriormente mencionados (Afectivo, normativo y calculador).

El tipo de Compromiso Organizacional Mixto se idenfifica cuando al
comparar los puntajes obtenidos comespondientes al componente afectivo, al
componente normativo y al componente calculador no hay una diferencia
predominante mayor de cinco puntos en alguno de ellos




30

B.- Desempeno Laboral

" El desempeno se puede definir en términos del rendimiento individual del
trabajador, basado en la medicidn de resultados” (Robbins,1987:418).

A fines de esta investigacién, el Desempeno Laboral ha sido categorizado
en cuatro niveles diferentes:

Desempeno Adecuado: Se dice que el frabajador tiene un Desempeno
Adecuado si cumple con las expectativas de la organizacion de una
manera adecuada. Se define este fipo de desempeno cuando el
resultado de la Evaluacion de Desempeno utillizada para este estudio
esta comprendido entre 80 y 100 puntos.

Desempeno Superior: Se dice que un trabagjador tiene un Desempeno
Superior cuando cumple con las expectativas de la organizacién de en)
un nivel superior a lo adecuado. Se define este fipo de desempefio
cuando el resultado de la Evaluacién de Desempeno utilizada para
este estudio estd comprendido enfre 101 y 120 puntos.

Desempeno Superior Alto: Se dice que un ftrabajador fiene un
Desempeno Superior Alto cuando cumple con las expectativas de la
organizacion en un nivel notablemente superior a lo adecuado. Se
define este fipo de desemperio cuando el resultado de la Evaluacion
de Desempeno utilizada para este estudio estd comprendido entre 121
y 140 puntos.

Desempeno Excelente: Se dice que un trabajador tiene un Desempeno
Excelente cuando cumple y sobrepasa las expectativas de Ia
organizacidn de forma sobresdliente. Se define este fipo de
desempefno cuando el resultado de la Evaluacion de Desempefio
utilizada para este estudio estd comprendido entre 141 y 166 puntos.
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Adicionalmente al Compromiso Organizacional y al Desempeno Laboral,
se utilizaron las denominadas "Variables de Identificacion Personal”, cuyo objetivo
principal es describir las caracteristicas de la muestra. Estas son:

1. Edad: Se entiende como el intervalo en que se ubica los anos de edad
que tiene el individuo. Estos intervalos son de 20 a 30 anos, de 31 a 40
anos, de 41 a 50 afos y de 51 anos © mds.

2. Estado Civil: Se entiende como la situacién civil del trabajador la cual
puede ser soltero, casado, viudo, divorciado u otro.

3. Educacién Formal: Se entiende por el Ultimo tfitulo de educaciéon formal
obtenido por el tfrabajador. Esto se refiere a la culminaciéon de estudios
de Primaria (Hasta éxto. Grado), Ciclo Bdsico (Hasta 9no. Grado), Ciclo
Diversificado o Secundaria (Hasta 2do. Afo Diversificado o 5to. Aho de
Bachillerato), Técnico Medio, Técnico Superior y estudios Universitarios.

_ 4. Ubicacién Geogrdfica: Se refiere a la zona geogrdfica en la que esté
ubicado el Centro de Distribucidn en donde el individuo trabaja, las
cuales pueden ser la Zona Central (Barquisimeto, Maracay y Valencia),
Zona Occidental (Coro Mérida y San Cristobal), Zona Oriental
(Barcelona, Maturin, Porlamar y San Félix), Zona Maracaibo (Maracaibo)

| y Zona Metropolitana (Caracas Este, Caracas Oeste, Boleita y Litoral).

' 5. Anfigledad en la Empresa: Se enfiende como el tiempo que fiene el
trabajador dentro de la organizacion, desde la fecha del ingreso hasta
la fecha en que se le pasd el instrumento. La anfigledad esta
comprendida en intervalos de menos de un ano, de 1 a2 anos, de2a 3
anos, de 3 a 4 anos y de 4 anos © mas.

| 6. Cargo que ocupa: Define si el trabajador es un Supervisor de Ventas o
un Vendedor.
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5.Técnica de recoleccion de datos

Con el propdsito de recoger los datos necesarios para la elaboraciéon de la
investigacion, se utilizaron diferentes medios de recoleccidn de informacion:

Evaluacidon de desempeno: Mediante este instrumento se obtienen
datos objetivos del desempeno individual de los supervisores de
ventas y de los vendedores que conforman la muestra. Dicho
insfrumento fue suministrado por la organizacion.

Sobre de desempeno: Tiene como objefivo darle a conocer al
trabagjador de forma cuantitativa su desempeno laboral y de
garantizar el anonimato del instrumento.

. Cuestionario de Datos Personales: Su finalidad es obtener informaciéon

personal del individuo como edad, estado civil, educacién formal,
ubicacién del Centro de Distribucion donde trabaja, antigledad en la
empresa y cargo. Adicionalmente, este cuestionario contiene un
espacio determinado para obtener la informacidn sobre el
desempeno del tfrabajador.

Hoja de instrucciones: Su objetivo principal es explicar al trabajador
coémo debe llenar el instrumento de Compromiso Organizacional.

Instrumento de Compromiso Organizacional: Tiene como finalidad
obtener la informaciéon acerca del nivel y del fipo predominante de
compromiso en el individuo

A cada sujeto se le entregd el sobre de desempeno junto con el
cuestionario de los datos personales, la hoja de instrucciones y el instrumento de
Compromiso Organizacional.

Adicionalmente, es importante destacar que a cada Gerente de cada

Centro de

Distribucién se le mandé una carta explicando el objetivo de la

investigacion, las instrucciones para la aplicacion del instrumento y una lista de las
personas que comprendian la muestra en el Centfro de Distribuciéon respectivo.
(Ver Anexo 7)
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5.1 Evaluacion de Desempeno.

La Evaluacion de Desempefo se conoce como una sistemdtica
apreciacion del desempeno, del potencial de desarrollo del individuo en el cargo.
(Chiavenato, 1995: 261)

El instrumento de evaluacion de desempeno que se utilizd para fines de la
investigacion fue el realizado y aplicado en la en la empresa de estudio. Dicho
instrumento se denomind "Evaluacion de Objetivos” (Ver Anexo 8). Esta evaluacion
fue elaborada de la siguiente forma:

Primero, se reunieron los Gerentes Nacionales de Ventas, responsables del
buen funcionamiento cada Centro de Distribucién para disefiar un instrumento
que midiera el desempeno de los trabajadores, tomando en cuenta el nivel de
cumplimiento de las funciones mds importantes caracteristicas de cada cargo
que garantizan la eficiencia. Para ésto, se utilizaron descripciones de cargos
previamente elaboradas en la organizacion, ya que de esta forma, se visualizaron
de una forma concreta las funciones de cada puesto. (Ver Anexo 4)

Posteriormente, se procedid a aplicar el instrumento a todos los supervisores
y vendedores de cada Cenfro de Distribuciéon a nivel nacional. La aplicacién de
los instrumentos en el caso de los vendedores era responsabilidad de su
supervisor directo y en el caso de los supervisores la aplicacién del instrumento era
responsabilidad Jefe de Administraciéon del Centro de Distribucion o del Gerente.

La evaluacion de desempeno fue aplicada y respondida de forma no
andnima, debido a gque a la empresa le interesa que sus empleados sepan que su
desempeno es evaluado segun el logro de objetivos concretos.

Este instrumento es aplicado de manera frimestral tanto a los vendedores
como a los supervisores de ventas. La Evaluacion de Objetivos utilizada para fines
de esta investigacion se realizd en el segundo trimestre, comrespondiente a los
meses de Junio, Julio y Agosto de 1998.

La evaluacién de los objetivos consta de una serie de funciones que
deben ser cubiertas por los trabajadores segin el cargo que ocupen. Por esta
razén, existen dos evaluaciones, una aplicada a los vendedores y ofra a los
supervisores de ventas, cuya Unica diferencia radica en la parte de descripcion
del objetivo, debido a que los objetivos que deben cubrir estos cargos no son los
mismos.
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A. Evaluacion de Objetivos para los Vendedores y los Supervisores de Ventas.
Esta evaluacion consta de cuatro partes fundamentales:

1. Identificacién: En esta primera parte se recauda informaciéon sobre el periodo
en que se estd evaluando, el dreq, el departamento y la seccidn a la que
pertenece el trabajador, el nombre y el puesto que ocupa. Adicionalmente, se
identifica el nUmero de formulario y el nUmero de la pdgina en caso de que exista
mas de una.

2. Objetivos: Esta seccidon estd conformada por una breve descripcion de los
objetivos y por seis aspectos que se denominan como Pardmetros de Medicion,
que miden cuantificativamente el cumplimiento de cada uno de los objetivos
descritos. En el caso de la descripcion del objetivo, existen diferencias entre los
objetivos de los vendedores y los objetivos de los supervisores de ventas. De igual
forma, la cuantificaciéon de los pardmetros de medicidn varia segin el cargo.

= Descripcion de los Objetivos de los Vendedores.
Para el caso de los vendedores, se evaluaron nueve (9) objetivos:

A. Cumplimiento del 100% del plan de ventas en unidades asignado a su
zona en el trimestre. (X 1000): se refiere a las unidades (expresadas en nUmeros de
mil) que deben ser vendidas en la zona asignada al vendedor en un frimestre
determinado. El nUmero de unidades a ser vendidas no es igual para cada
vendedor, debido a que varia por factores como la ruta asignada, la demanda
de la zona, el alcance, la época, etc.

B. Cumplimiento del 100% del plan de ventas en bolivares asignado a su
area en el trimestre. (X1000): se refiere a los montos en bolivares (expresados en
nUmeros de mil) que deben ser obtenidos por el vendedor a cambio de la venta
del producto en un trimestre determinado. Igual que en el objetivo anterior, dichos
montos no son iguales para cada vendedor debido a factores como la ruta
asignada, la demanda de |la zona, el alcance, la época, etc.

C. Porcentaje del producto vencido menor al 1,5%: este objetivo se refiere
a las devoluciones por producto vencido que le hacen los clientes al vendedor,
las cuales no beben ser mayores al 1,5% del total vendido. Se entiende por
producto vencido, aquellas unidades que no fueron vendidas en el fiempo
estipulado senalado por la fecha de vencimiento, las cuales son devueltas por los
clientes.

D. Cumplir el objetivo de efectividad de venta absoluta en un 76%: se
refiere al porcentaje de venta absoluta o sin devoluciones que debe ser vendido,
el cual no debe ser menor a un 76% de la mercancia asignada.
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E. Ejecucion y entrega de la ruta estdndar con la frecuencia establecida:
este objetivo se refiere a que el frabajador debe cumplir la ruta que tiene
asignada en el tiempo establecido para atender a cada cliente.

F. Lograr crecimiento de la cartera de clientes de acuerdo a los objetivos
establecidos en la zona: se refiere a la capacidad que tiene el vendedor de
lograr un incremento en el nimero de clientes. El alcance de este objetivo no es
igual para cada vendedor, ya que intervienen factores externos como la ruta
asighada, la demanda de la zona, el alcance, la época, etc.

G. Mantenimiento y uso adecuado del vehiculo asignado a su zona: se
refiere al uso y a las condiciones en que el vendedor mantega el vehiculo
asignado para fines laborales.

H. Lograr el mix de productos en su zona no menor a 8 SKU: La expresién *
SKU" se refiere a la presentacion de un producto (tamafo, empaque, disefio, etc).
Un mix de 8 SKU se refiere a un conjunto de productos con 8 diferentes
presentaciones, bien sea con un contenido de productos iguales o diferentes. Este
es el minimo mix de productos que el vendedor debe vender para lograr el
objetivo.

I. Mantener las cuentas por cobrar deniro de los dias establecidos: se
refiere a que el vendedor debe mantener las cuentas al dia con los clientes.

= Descripcion de los Objetivos de los Supervisores:
Para el caso de los Supervisores, se evaluaron ocho (8) objetivos:

A. Cumplimiento del 100% del plan de ventas en unidades asignado a su
drea en el frimestre. (X 1000): se refiere a las unidades (expresadas en nimeros de
mil) que deben ser vendidas en su drea, la cual estd conformada por las
diferentes zonas asignadas a los vendedores que estén a su cargo, en un frimestre
determinado. El nUmero de unidades a ser vendidas no es igual para cada drea
debido a que varia por factores como la demanda del dreq, el desempefio
individual de los vendedores a cargo del supervisor, el alcance, la época, etc.

B. Cumplimiento del 100% del plan de ventas en bolivares asignado a su
area en el trimestre. (X1000): Se refiere a los montos en bolivares (expresados en
nimeros de mil) que deben ser obtenidos por los vendedores del drea
comrespondiente. Igual que en el objetivo anterior, dicho monto no es igual para
cada drea debido a que varia por factores como la demanda del drea, el
desempefio individual de los vendedores a cargo del supervisor, el alcance, la
eépocaq, etc.

C. Mantener el porcentaje del producto vencido menor al 1,5% sobre el
total de unidades vendidas en su drea en el fimestre: este objetivo se refiere a que
el supervisor debe procurar mantener las devoluciones por producto vencido que
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hacen los clientes a los vendedores del drea determinada, las cuales no beben
ser mayores al 1,5% del total vendido en un frimesire determinado. Se entiende
por producto vencido, aquellas unidades que no fueron vendidas antes de su
fecha de vencimiento, razén por la cual son devueltas por los clientes.

D. Cumplir el objetivo de Efectividad de Venta absoluta establecido para el
trimestre en el darea asignada en un 76%: se refiere al porcentaje de venta
absoluta o sin devoluciones que debe ser vendido por los vendedores del drea
asighada al supervisor, que no debe ser menor del 76% de la mercancia
asignada.

E. Mantener las cuentas por cobrar con una morosidad menor al 50% de las
condiciones crediticias establecidas: Se refiere a que el supervisor debe mantener
en un lapso no menor de 30 dias un 50% como minimo de cuentas cobradas a los
clientes de su zona.

F. Cumplir con el proceso de implantacién del SBCD, segin el cronograma
establecido para cada Centro de Distribucion: El SBCD es un programa de sistemas
que fiene como objetivo mantener el control de las ventas diarias realizadas por
los vendedores. Por esta razén, es responsabilidad del supervisor infroducir al final
del dia los datos referentes a las ventas reportadas por los vendedores de su
unidad.

G. Lograr crecimiento de la cartera de clientes de su drea de acuerdo al
objetivo establecido para el Centro de Distribucion: se refiere a la capacidad que
tiene el supervisor de lograr un incremento en el niUmero de clientes del drea
asignada. El alcance de este objetivo no es igual para cada supervisor, ya que
intervienen factores externos como la demanda del dreq, el alcance, la época, el
desempeno de cada vendedor, etc.

H. Asegurar el mantenimiento y uso adecuado de la flota asighada a su
area: se refiere al uso y a las condiciones en que los vendedores de la zona
asignada al supervisor mantengan los vehiculos asignados para fines laborales.
(Ver Anexo 8 )
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3. Los pardmetros de Medicion.

Los parametros de medicion se refieren a la cuantificacion de cada
objetivo fomando en cuenta seis factores diferentes:

A. Objetivo: se refiere al porcentagje o a la cantidad que representa el
alcance de un objetivo determinado. Este nimero fue asignado después de
analizar la descripciones de los objetivos, ya que en algunos casos se tienen que
tomar en cuenta factores externos que caracterizan a la zona (en el caso de los
vendedores) o al drea (en el caso de los supervisores), por lo que debe ser
asignado un objetivo diferente. Por otro lado, existe el caso de que el nUmero
asignado al objetivo sea el mismo para todos los vendedores y para fodos los
supervisores, independientemente del drea o de la zona en que trabajen, ya que
debe ser cumplido por todos de igual forma. Existe un tercer caso que se ve
cuando no hay un nUmero asignado por el cumplimiento de un determinado
objetivo. Esto se debe a que dicho objetfivo debe ser cumplido en un 100%, ya que
de esta forma se garantiza la eficiencia del frabajador.

B. Real: expresa la medida real y practica en que el tfrabajador logré cubrir
el objetivo propuesto.

C. Porcentaje Cumplido: indica el porcentaje en que el trabajador logrd
cubrir el objetivo propuesto.

D. Peso (%): se refiere al peso en porcentgje que se le asigha a cada uno
de los objetivos. Mientras mds alto sea el porcentaje asignado, mayor importancia
tiene el cumplimiento de este objetivo para alcanzar un desempeno mayaor.

E. Total Porcentual: Es el resulfado de multiplicar el porcentaje cumplido por
el peso que le comesponde a cada objetivo. Este resultado se calcula con un
limite determinado que llega hasta lo representado por el peso porcentual.

F. Total Ajustado: Debido a que en algunos casos se observd que el
trabajador reportaba un alcance Real mayor al Objetivo propuesto, surgid la
necesidad de crear un total gjustado, para que el esfuerzo adicional realizado por
el trabagjador fuera tomado en cuenta. El Total Ajustado es el resultado de
multiplicar el porcentaje cumplido por el Peso porcentual sin limite establecido.

G. Resultado Total: existen fres resultados totales. El primero se refiere a la
suma de todos los pesos porcentuales que siempre va a ser igual a uno (1.0). El
segundo se refiere a la sumatoria de todos los porcentajes totales que tiene un
limite de 100%. El tercero se refiere a la sumatoria de todos los totales ajustados,
que puede exceder el 100%. (Ver Anexo 8)
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El Resultado Total del Porcentaje del Total Ajustado es el resultado
cuantitativo de la Evaluacién de Objetivos.

4.Comentarios y Firmas.

Esta parte es el final de la Evaluacion de Objetivos, ya que es donde el
enfrevistado y el enfrevistador exponen sus observaciones finales. Se puede decir
que ésta es la parte mds subjetiva de la evaluacion.

Para que la Evaluaciéon de los Objetivos sea vdlida, debe ser firmada al
final por el Jefe Inmediato, el Trabagjador, el Gerente Nacional y el Gerente
General.

5.2 Sobre de Desempeno.

A cada individuo se le entregd un sobre personalizado que contenia los
siguientes elementos:

1. Exterior del sobre:
Nombre del frabajador y Centro de Distribucion al que pertenece.

2. Interior del sobre:

- Nombre del frabajador y Centro de distribucidon al que pertenece

- Resultado numérico de la evaluacion de desempenio

- Instrucciones que indican copiar inmediatamente el nimero que aparece en
el sobre en la hoja de "Datos Personales” en el espacio comrespondiente a
“NUmero"

- Instrucciones precisas de no devolver el sobre ni su contenido debido a que de
esta forma se garantizaba la confidencialidad de la encuesta.

- Mencién del propdsito del estudio y agradecimiento.
Se recurmid a este proceso debido a que se necesitaba conocer el desempefio
de una muestra andénima para alcanzar los objetivos de la investigacion.
(Ver Anexo 9)
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5.3 Hoja de Datos Personales:

Esta hoja fiene como finalidad recaudar informacion personal del

individuo, y conocer su desempenfo laboral (Ver Anexo 10). Dicha hoja consta de
siete partes: '

1.

NUmero: Corresponde al nimero que representa el desemperio del frabajador.
En esta parte el trabajador debe escribir el nUmero indicado en el sobre de
desempeno.

Edad: Comprende cuatro categorias en las cuales se distribuye la edad de |a
muestra:

De 20 a 30 anos
De 31 a 40 anos
De 41 a 50 anos
De 51 ainos o mas.

El tfrabajador debe marcar con una *X" la categoria a la que pertenece.
|

3.

Estado Civil: Su finalidad es conocer el estado civil del trabajador, por lo cual se
le presentan cinco opciones posibles:

Soltero
Casado
Viudo

Divorciado -
Otro

El tfrabajador debe marcar con una *X" su estado civil.

Educacion Formal: El trabgjador debe marcar con una “X" el Ultimo titulo
obtenido dentfro de las seis opciones que se le especifican:

Primaria (Hasta éxto. Grado)

Ciclo Bdsico (Hasta 9no. Grado)

Ciclo Diversificado o Secundaria (Hasta 2do. Afo Diversificado o hasta 5to. Afo
de Bachillerato)

Técnico medio

Técnico Superior

Universitario
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5. Centro de Distribucion en el que trabaja: El frabajador debe marcar con una
“X" el Centro de Distribucion al que pertenece entre las siguientes opciones:

San Félix -  Maracaibo
Caracas Este - Coro
Caracas Oeste -  Mérida
Boleita - San Cristébal
Litoral - Barqguisimeto
Barcelona - Maracay
Valencia - Maturin
Porlamar

6. Antiguedad en la empresa: Al frabajador se le presentan cinco opciones de las
cuales debe marcar una que represente el tiempo que tfiene frabajando en la
organizacién. Dichas opciones son:

- Menorde un ano

- Un ano a dos anos

- Dos anos a tres anos
- Tres a cuatro anos

- Cuatro aios o mads.

7. Cargo que ocupa: El frabajador debe identificar con una “X" si es vendedor o
supervisor.
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5.4 Hoja de Instrucciones

Esta hoja tiene como finalidad explicar la forma en la que debe ser llenado
el insfrumento de Compromiso Organizacional. (Ver Anexo 10)

La primera parte de esta hoja explica que la encuesta de Compromiso
Organizacional tiene fines exclusivamente académicos y por lo tanto es
completamente andnima. Posteriormente, se procede a dar una breve
explicacion del Compromiso Organizacional, para proceder a dar las instrucciones
de forma concreta y sencilla sobre la manera en que debe ser llenado el
cuestionario de Compromisc Qrganizacional.

Luego se procede a explicar el significado de las categorias de la encuesta
de Compromiso Organizacional y adicionaimente se presenta un ejemplo de dos
casos, uno en que |la persona estd fuertemente de acuerdo con la afirmacién y
ofro en el que la persona estd fuertemente en desacuerdo con la afirmacién.

5.5 Instrumento de Compromiso Organizacional

El cuestionario es el insfrumento para recolectar informacién que consiste en
un conjunfo de preguntas acerca de la variable que se va a medir. Un
cuestionario de tipo cermrado, es aquel que contiene alternativas de respuesta que
ya han sido delimitadas. (Herndndez y otros, 1991 : 285)

La Escala de Likert “consiste en un conjunto de items presentados en forma
de afimaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccién de los sujetos a los
que se les administra” (Herndndez y ofros, 1991: 263). Esta escala busca medir la
actitud por puntos, alos cuales se le asigna un valor numérico. Se le pide al sujeto
que exprese su reaccion eligiendo el punto de la escala que mejor describa su
actitud ante la afiirmacion. (Herndndez y otros, 1991: 264)

El instrumento que se utilizd en la investigacidon para medir el Compromiso
Organizacional es el cuestionario de la escala revisada propuesto por Meyer y
Allen, 1993 (Allen y Meyer, 1997: 118-119) (Ver Anexo 6).

"El desarrollo de las escalas de compromiso afectivo, de contfinuidad y
normativo fiene su base en la los principios de la construccion de escalas de
Jackson (1970)" (Allen y Meyer, 1990) (Aleman y Gonzalez, 1997:24). Inicialmente,
se usaron definiciones de los fres constructos para desarrollar un conjunto inicial de
items, compuesta por afimaciones que fueron el resulfado de expresiones que
definian los fres componentes del compromiso (Afectivo, normativo y calculador)
(Ver Anexo 6). Dicho instrumento fue administrado a un grupo de hombres y
mujeres que trabagjaban en diferentes ocupaciones y distintas organizaciones.
(Allen y Meyer, 1997: 117).
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Para seleccionar los items compuestos por expresiones que conformarian el
cuestionario, se tfomaron en cuenta reglas de decision que consideraban la
distribucidn de las respuestas en una escala de siete puntos (que va desde la
maxima opinidon de acuerdo (7) hasta la maxima opinién de desacuerdo (1) para
cada item), relaciones entre el item y la escala, redundancia del contenido de las
expresiones y el deseo de incluir items expresados de forma afirmativa y de forma
negativa, Cada uno de los tres componentes del compromiso estaba
representado por ocho ifems. (Allen y Meyer, 1997: 117) (Ver Anexo 11)

Posteriormente, se realizd una revision de dicho instrumento (Allen y Meyer,
1993), en donde se enfatizd principalmente en el componente normativo del
compromiso, ya gue los items comespondientes al componente afective v de
continuvidad fueron reducidos de ocho a seis expresiones y |os items que se referian
al componente normativo fueron totalmente modificados por seis nuevas
expresiones. De esta forma, el insfrumenfo revisado de Compromiso
Organizacional pasd de veinficuatro a dieciocho items, en donde la minima
puntuaciéon es dieciocho (18) puntos y la maxima es de ciento veintiséis (126)
punfos (Ver Anexo 12) (Allen y Meyer, 1997: 118). Para responder este insfrumento,
el individuo debe dar su opinion encemando en un circulo el nimero
correspondiente a  una escala de Likert que contiene 7 dimensiones, que van
desde la opinibn maxima de desacuerdo (1), pasando por niveles intermedios,
hasta la opinidn mdaxima de acuerdo (7) :

1: Fuertemente en desacuerdo

2. Moderadamente en desacuerdo
3: Débiimente en desacuerdo

4: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5. Débilmente de acuerdo

6: Moderadamente de acuerdo

7: Fuertemente de acuerdo

De las dieciocho expresiones, hay seis que se refieren al componente
afectivo del compromiso, seis que se refieren al componente normativo del
compromiso y seis que se refieren al componente calculador del compromiso.
(Ver Anexo 4). De esta forma se puede identificar el componente del compromiso
predominante en el individuo (Afectivo, normativo y calculador) o si el individuo
no muestra alguna tendencia especifica de algin componente del Compromiso
Organizacional {Compromiso Organizacional Mixto).

Es importante observar que este instrumento contiene cuatro items con
expresiones reversibles (®), por 1o que para el procesamiento se invirtié el puntaje
obtenido correspondiente a los items 10, 14, 15 y 18 del instrumento de
Compromiso Organziacional utilizado en el presente estudio (Ver Anexo 4)
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5.5.1 Prueba Piloto

El instrumento utiizade para la realizacién de esta prueba fue el
instrumento revisado de Compromiso Organizacional elaborado por Allen y Meyer
(1997), el cual ha sido administrado en diferentes investigaciones, entre las cuales
se puede destacar la realizada por Aleman y Gonzdlez (1997), quienes estudiaron
la relacion entre las propiedades motivantes del puesto de frabgjc con el
Compromisc Organizacional en una muestra de trabajadores del sector ferretero
en el drea Mefropolitana de Caracas en 1997. El instrumento fue sometido a un
proceso de andlisis por fres expertos en el drea de desarrollo organizacional vy
psicometria con el objeto de validar el contenido de la prueba. Dichos expertos
aprobaron el instfrumento, pero con la observacion de que personas de bajo nivel

educativo no entendieran perfectamente su contenido (Alemdn y Gonzalez,
1997).

Para los fines de esta investigacion, se sometid el instrumento a un andlisis
por un experto en psicologia con el objetive de evaluar el contenido del mismo vy
su utilidad para alcanzar los objetivos del estudic. Dicho experto aprobd el
instfrumento y recomendd que no se modificara el sentido de algunas preguntas
que estan formuladas en forma de negacién, ya que de esta manera se evita el
fendmenc de deseabilidad social, origihande una mayor garantia de la
autenficidad de las respuestas de los individuos. A su vez, se aclard gue las
pregunias especificas sefialadas por Allen y Meyer como reversibles, deberian ser
consideradas de forma distinta al vaciar la data invitiende el ndmero
corespondiente a la respuesta indicada por el individuo.

El proximo paso de este proceso de validacién, consistio en aplicar una
prueba de tipo experimental, en la que se administrd el insfrumento a un grupo de
20 individuos de sexo masculino, de edades comprendidas entre los 20 y 51 afios,
del Centro de Distribucion de Caracas Este, distribuidos de la siguiente forma:

+ Distribucion de la muestra segin el cargo:

Como se expone en el siguiente grafico, en esta prueba piloto participaron
cuatro supervisores de ventas (20%) y dieciséis vendedores del Centro de
Distribucion de Caracas Este (80). .

Cargo Nimero de personas
Supervisores 4 20% -
Vendedores 14 mSupervisares
Total |20 B mVendedores
e stk
T e e e e e == e
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+ Disfribucion de la muestra segin la educacién formal:

Como se puede observar en el siguiente grafico, en la Muestra utilizada para la
prueba piloto se encontrd que habia un 65% de la muestra (13 trabajadores} con
Ultimo titulo obtenido de educacién formal de Ciclo Diversificado o Secundaria
(Hasta 2do. AnRo Diversificado o 5to. Aho de Bachillerato), 25% (5 trabajadores con
ultimo titulo obtenido de educacion formal de Ciclo Bdsico (Hasta 9no. Grado),
un 5% (1 trabajador) con Ultimo titulo obtenido de educacién formal de Técnico
Medio y un 5% (1 trabajador) con Ultimo titulo obtenido de Educacién Formal
Universitario.

Educacién Formal | NOmero de Personas N -
Ciclo Diversificado 13
Ciclo Basico 5
Técnico Medio 1 e
Técnico Superior 0 0 Ciclo Divers.
Universitario 1 | Ciclo Basico
Total 20 0O Téc. Medio
OTéc. Sup.
@ Universitario |

e Distribucion de la muestra segin el estado civil:

\

Estado Civil No. De Trabajadores
Soltero 2
Casado 14
Viudo 4]
Divorciado 2
Otro 2
TOTAL 20
10%- 102 10% m Soltero

O Casado

70%

0%
= Viudo
o Divorciado

@ Otro




45

Como se puede apreciar en el grdfico, en la muestra recogida para la prueba
piloto hay un 10% de trabajadores solteros (2 trabajadores), un 70% de
trabajadores casados (14 trabajadores), un 10% de frabajadores divorciados (2
trabajadores), ningun frabajador viudo (0%) y un 10% de trabajadores con ofro
estado civil (2 trabajadores)

» Distribucion de la muestra segin la antigiiedad en la empresa

Anfigiiedad en la Empresa No. De Trabajadores
Menor a 1 afo 3
De 1 a2 anos 11
De 2 anos a 3 afos 3
De 3 afos a 4 afios 1
4 afics o mas 2
TOTAL=20

De acuerdo a los datos obtenidos en la prueba piloto, la distribucidon de esta
muestra segun la antigledad en la empresa es de un 15% de tfrabajadores con
anfigledad menor a un afic (3 frabajadores), un 55% de trabajadores con
antigledad entre uno y dos afios (11 trabajadores), un 15% de frabadjadores con
antigledad de dos a fres afios (3 frabajadores), un 5% trabajador con antigliedad
enfre fres y cuatro anos (1 trabajador), y un 10% de trabajadores con antigledad
de cuatro afos o mds (2 trabajadores). Dichos datos comresponden al grafico de
porcentaje presentado a continuacion:

@ Menor a 1 aﬁo”
1ﬂ%-| |

De 1 a2 afios |
| %, | oo = a2a

15% mDe2aficsal|
anos

! 55% m De 3 afios a 4
| afios

[ O 4 afios 0 mas

g

Para la validacién de los cuestionarios se vaciaron los datos recolectados
con el programa estadistico de Statistical Package for Social Science 1997 (SPSS),
obteniendo un coeficiente de Alfa de Cronbach de .8020 (Ver Anexo 13)
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6.Tratamiento de la Informacion

Para procesar la informacion obtenida se procedié a seguir los siguientes
PAsOs:

Primero, se elabord el Libro de Cddigo (Ver Anexo 14) con toda la
codificacién comespondiente a las variables de identificacién personal, el
Compromiso Organizacional y el Desempefo Laboral de cada sujeto de la
muestra. Los codigos que se identificaron en las variables de la hoja de los “Datos
personales” (Ver Anexo 10) quedaron establecidos de la siguiente forma:

Desempeno

80-100 ]

“[101-120 2

121-140 3

141-163 4

Edad

20- 30 1

31- 40 2

41-50 3

51 omas |4

Estgdo Civil
Soltero 1 Viudo 3
Casado 2 Divorciado |4
Ofro 5

Educacién Formal (V4)
Primaria (Hasta éxto. Grado) 1 Técnico Medio 4

]

Ciclo bésico (Hasta 9no. Grado) Técnico Superior

n

Ciclo Diversificado o Secundaria | 3 Universidad 6
(Hasta 2do. Aho Diversificado o
5to. Afic de Bachillerato)
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Centro de Distribucién en el que trabaja

San Félix 1 Maracaibo | 8
Caracas Este 2 Coro 9
Caracas Qeste | 3 Mérida 10
Boleita 4 San Cristébal | 11
Litoral 5 Barquisimeto | 12
Barcelona 6 Maracay 13
Valencia 7 Maturin 14
Porlamar 15

Antigledad en la Empresa

Menos de 1 afo 1 De 3 a 4 afos 4
De | a 2 afos 2 De 4 afos o mas A
De 2 a 3 aflos 3

Cargo que ocupa

Supervisor 1
Vendedor 2

Posteriormente se procedio a codificar el Compromiso Organziacional de
acuerdo a las respuestas obtenidas, ya que se distribuyen en una escala de Likert
de siete puntos, donde el 1 comresponde a la expresion “Fuerfemente de
Acuerdo” y el 7 a la expresion “Fuertemente en Desacuerdo”, pasando por
categorias intermedias. Es importante destacar que en los items reversibles (10,
14,15y 18) se invirtié la codificaccion de la siguiente forma

| Respuesia del Individuo | Respuesta Inverlida
7

~NON [On | (W N | —
— [N | [ | (O~
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Para realizar el andlisis de los resultados, se procedidé a cormrer los datos
presentados en dos matrices. (Ver Anexo 15y Anexo 16) La primera corresponde a
la codificacion de las variables de |dentificacion Personal, el tipo de Desempeno
laboral y la tendencia predominante de Compromiso Organizacional . Estas dos
ultimas variables fueron codificadas de la siguiente forma:

Desempeno Laboral

Adecuado
Superior
Superior Alto
Excelente

B |W N | —

A continuacion se presenta la informacién obtenida en graficos circulares y
en grdficos de baras junto con tablas de datos con la explicacion
correspondiente en cada caso.
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V. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

1. Descripcion de las caracteristicas de la muestra.
La muestra utillizada para redlizar este estudio esta compuesta por 215
trabgjadores de una empresa productora y distribuidora de alimentos en

Venezuela. Dichos sujetos se encuentran distribuidos de la siguiente forma:

A.- Distribucion segin la edad.

Edad No. De Personas
De 20 o 30 anos 84
De 31 a 40 anos 06
De 41 g 50 anos 23
De 51 anocs o mas 2
[ TOTAL=215

De acuerdo a la edad de los frabajadores, se puede apreciar gue
ochenta y cuatro personas tienen entre veinte y freinta anos (39%). cientc sels
personas fienen entre treinta v uno y cuarenta anos (49%), veintitreés personas
tienen entre cuarenta y uno vy cincuenta anos (11%), ¥y dos personas tienen
cincuenta vy un afos o mas{1%). Dichos datos se encuentran representados en
porcentajes en el siguiente grafico:

ibezﬂaaﬂaﬁns

1% 1% @ De 31 a 40 afios

39%
0 De 41 a 50 afios

49%

@ De 51 afios o
mas
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B.- Distribucion segin el Estado Civil

Estado Civil No. De Personas
Soltero 29
Casado 168
Viudo 1
Divorciado 7
Ctro 10
TOTAL = 215

De acuerdeo a los datos obtenides, la muestra esta compuesta por
veinfinueve frabagjadeores solteros (13%), ciento sesenta y ocho trabajadores
casados (79%), un trabajador viudo [0%), siete tfrabajadores divorciados (3%) vy diez
frabajadores con otfro estado civil (5%). Dichas cifras se pueden apreciar en forma
porcentual en el gréfico presentado a continuacion:
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C.- Distribucion de la Muestra segun el Nivel de Educacién Formal.

[ Nivel Educative No. De Personas
Primaria (Hasta éxto. Grado) 5
Cicle Basico (Hasta 9no. 23
Grada)
Ciclo Diversificado o
secundaria 140

{(Hasta 2do. Afo Diversificado
o 2do. Afo de Bachillerato)

Tecnico Medio 20

Técnico Superior 20

Universitario 7
TOTAL=215

Como se puede apreciar, en la muestra 5 personas culminaron los estudios
de primaria (2%), 23 culminaron los estudios de Ciclo Basico(11%), 140 personas
culminaron sus estudios de Ciclo Diversificado o Secundaria (66%), 20 personds son
Técnicos Medios (9%), 20 personas son Técnico Superior (9%) y 7 sujetos de la
muestra escogida son Universitarios (3%). Dichas cifras se pueden apreciar de
forma porcentual en el siguiente grdfico:

@ Frimaria (Hasta Gxto.
Grada)

3% B Ciclo Basico (Hasta
9% B Ciclo Diversificado o

Secundaria
O Tecnico Medio
B Técnico Superior
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D.- Distribucién de la Muestra Segin la Ubicacién Geografica

Zona Geogrdfica No. De Trabajadores
Zona Mefropolitana 37
1ona Ceniral 52
Zona Oriental 51
Zona Occidental 50
Zona Maracaibo 25
TOTAL= 215

La muestra del estudio esta distribuida segin la zona geografica, con treinta
y siete frabagjadores en la Zona Metropolitana (17%), cincuenta vy dos trabajadores
en la Zona Central (24%), cincuenta y un frabajadores en la zona oriental (24%),
cincuenta trabajadores en la Zona occidental (23%) vy veinticinco frabgjadores en
la Zona de Maracaibo (12%). Dicha informacidn se puede apreciar
porcentualmente en el siguiente grafico:

[ = Zona
Metropolitana

= Zona Central

0 Zona Oriental

@ Zona Occidental
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E.- Distribucion de la muesira segin la antigiedad en la empresa:

Anfigiiedad No. De Trabajadores
Mencs de 1 afio 70
De lafoa?2 59
Qanos
De 2 a3 ghos 32
De 3 a4 anos 53
| De 4 arfios ¢ mas 1

TOTAL=215

De acuerdo a la informacién obtenida, la muestra esta comprendida con
70 trabgjadores de menos de un ano de antfigledad en la empresa (33%), 59
tfrabajadores con una antigledad de uno a dos anos (27%), 32 trabajadores con
antigledad de dos a tres afios (15%), 53 trabajadores con antigiedad entre tres v
cuatro afios (25%) v 1 frabajador con una antigledad mayor a los cuatro anos
(0%). Dichos datos se pueden apreciar porcentualmente en el grdfico presentado
a continuacion:

2s% 0% EMenos de 1 afio
33% 'mDe 1 afio a 2 afios |
é B De 2 a 3 afios
| 15% ODe3adafos |
| % m De 4 afios 0 mas
| .
| ~ —




F.- Distribucion de la muestra segin el cargo:

‘: Cargo No. De Trabajadores
Supervisor de Venias 28
Vendedor 187
TOTAL=215

De acuerdo a la informacion obtenida, la muesira esta compuesta por
veintiocho Supervisores de Ventas (13%) y clento ochenta y siete Vendedores
(87%). Estos datos se pueden apreciar porcentualmente en el siguiente grafico:

1 3% e

@ Supendsor de
Ventas
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2. El Compromiso Organizacional segin las variables de Identificacién Personal.

2.1 Distribucion de las variables de Idenfificacién Personal segin e
Compromiso Organizacional.

El Compromiso Organizacional se distribuye de forma diferente segin la:
variables demogrdficas de la muestra. A continuacién se presenta el andlisis de
los datos comespondiente a la distribucién de la muestra segin los fre:
componentes del Compromiso Organizacional que muestran una tendencic
predominante (afectivo, normativo y calculador) y segin una cuarta categoria
que se caracteriza por no presentar una tendencia especifica de alguno de lo:
fres componentes del Compromiso Organizacional (mixto).

Esta informacion es el resultado del andlisis estadistico procesade por e
programa SPSS (Ver Anexo 17)

A.- Compromiso Organizacional y la Edad de los frabajadores

Compromiso
Organizacional

Edad Afectivo Normativo Calculader Mixto | TOTAL
20030 3 ____ 5 B 1 42 B84
31040 43 11 2 50 106

41 a 50 8 1 0 14 23 |
51 o mas 1 o [ | 2

TOTAL 88 17 3 | o7 215 |

Compromiso Organizacional y Edad

3 20 a 30 afios
o
E ®31a40 afics
= : .
|o 41 a 50 afics
Afectiva  Mormative Calculador Mixto ' @51 afios o
Compromiso Organizacional | mas

De acuerdo a la informacion recolectada, se puede observar que en los
sujetos ubicados en el estrato de edades comprendido entre los 20 y los 30 afios,
la tendencia mas presente de CO es de tipo mixtq, ya que representa un 50% de
este grupo. Seguidamente, se observa que el componente afectivo de CO estc
representado en un 42.8% de este grupo. Posteriormente se aprecia que Ic
tendencia de CO de componente normativo esta representada por un 6% en
estas edades y la tendencia calculadora de CO esta expresada en un 1.19%.
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El grupo de edades comprendida entre los 20 y los 30 afos representa un
39.1% de la muestra.

De igual forma, en el grupo de edades de personas de 31 a 40 afos se
aprecia que predomina la tendencia hacia el compromiso de tipo mixto, el cual
est@ representado por un 47.1% de este grupo. Seguidamente se observa la
tendencia de CO con componente afectivo, el cual se ve representado en este
grupe por un 40.5%. La presencia del componente normativo del CO se
encuentra representada por un 10.3% y el componente calculader de CO estd
expresado en un 1.8% del grupo de personas de edades comprendidas entre 31 y
40 anos.

El grupo de edades comprendidas entre los 31 y 40 afios representa un
49.3% de la muestra.

En el grupo de edades de 41 a 50 anos, la tendencia predominante es de
compromiso mixto igual que en los casos anteriores, ya que representa un 60.86%
de este grupo. En este caso, El CO con tendencia de componente afectivo estd
expresado por un 34.7% de este estrato. Por otfro lado, el componente calculador
de CO tiene una presencia de 4.3%, mientfras que el componente calculador del
CO no tuvo ninguna representacion.

El grupo de edades comprendidas enire los 41 y 50 afios representa un
10.7% de la muesira

En el grupo de edades que comprende las personas de edad igual o
mayor a 51 anos se observd que hay un 50% de predominancia del componente
afective de CO y un 50% de predominancia del tipo mixto de CO. No se registrd
presencia de predominancia de los componentes normativo y calculador del CO.

El grupo de edades iguales o mayores a los 51 arios representa el 1% de la
muestra. Estos resultados no muesiran una informacion significativa  del
Compromiso Organizacional debido a que solo se refiere a 2 personas de una
muestra de 215 sujetos.

Segun la informacién recolectada, se puede observar una tendencia
predominante hacia el CO mixto, ya que es la categoria de CO que de mayor
puntaje en la mayoria de los intervalos de edades. La categoria de CO mixto
representa un 49.3% del tofal de la muestra.

Seguido al CO de tendencia afectiva, se puede observar la presencia del
componente normative del CO, cuya maxima proporcion se presenta en los
sujetos cuya edad estd comprendida entre los 41 y 50 afos. La tendencia del
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componente normative del CO representa un 7.9% del total de la muestra.
Por ultimo se presenta la tendencia del componente calculador del CO, ya
gue solo en dos casos de personas de edades entre 31 y 40 anos y en un caso de

un sujeto de 41 a 50 afios de edad. El porcentaje comespondiente a la presencia
del componente calculador de CO es de 1.4% del total de la muestra.

B.- Compromiso Organizacional y Estado Civil de los Trabajadores

Compromiso
Organizacional
Estado Civil | Afectivo Mormativo Calculador Mixto | TOTAL
Soltero 14 0 0 15 29
Casado 72 15 3 78 168
Viudo ] 4] 0 0 1
Divorciado 0 1 8] & 7
Ctiro 1 1 8] B 10
TOTAL 88 17 3 107 | 215 |

s 8 4l =
° g &0 o Afectivo
EZ 40 ! " | m Normativo
= B a2n 4 X w1 I} i O Calculador
o e O e | [OMixto
Soltero Casado Viudo  Divorciado Otra
Elo. Civil

Segin los datos obtenidos se puede apreciar que la tendencia de CO
predominante en las personas solteras es de tipo mixto, representando un 51.7%.
La tendencia hacia el componente afectivo es de 48.2%, por lo que la diferencia
entre el CO con tendencia mixta y el CO con tendencia afectiva es de un punto,
lo que representa un 4% de diferencia. En este estrato de la muestra no se observd
presencia de la tendencia de CO normativo y de la tendencia de CO calculador.

El grupo de personas solteras representa un 13.5% de la muestra.

En el caso de los sujetos casados se puede cbservar que predomina la
tendencia hacia un compromisoc mixto, representando un 46.4%. Igual que en el
caso anterior, la diferencia de la presencia en la muestra de los sujetos con la
tendencia de compromiso mixto y la tendencia de compromisc afectivo es poca,
ya gue la tendencia afectiva de CO esta representada en este estrato de la
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muestra por un 42.8%, lo que significa una diferencia 5%. Adicionalmente se
observa que existe la presencia del CO con tendencia normativa expresada en
quince personas, representando un 8.92%. Por Ultimo, se puede observar que la
tendencia del CO calculador estd representada por un 1.7% de las personas
casadas.

El grupo de las personas casadas representa un 78.1% de la muestra.

En el grupo de la muestra con estado civil viudo, estd compuesto por una
persona, quien se identificd con el componente afectivo del CO, representan un
100% de este estrato.

El grupo de las personas de estado civil viudo representa un 0.5% de la
muestra. Este ultimo resulfado no muestra una informacién significativa del
Compromiso Organizacional debido a que solo se refiere a 1 persona de una
muestra de 215 sujetos.

En el grupo de las personas divorciadas se pudo apreciar una mayor
presencia del CO tipo mixto, ya que representa un 85.7% de este grupo. Por otro
lado, el componente afectivo del CO estd representado por un 14.2% de este
grupo, mientfras que el componente normativo y calculador del CO no fueron
expresados.

El grupo de las personas divorciadas representa un 7% de la muestra.

En el grupo de las personas con otro estado civil, prevalecié la tendencia
del compromiso mixto, debido a que estd representado por un 80% de los
individuos de este grupo. Seguidamente se puede observar la presencia de los
componentes afectivo y normativo de CO ya que estdn presentes en un 10% de
las personas de este grupo respectivamente. El componente calculador del CO
no fuvo ninguna manifestacion en este grupo.

El grupo de las personas de ofro estado civil representa un 4.7% de la
muestra.

Por lo anteriormente expuesto, se puede decir que el CO de tipo mixto
prevalece en fodos los grupos divididos segin el estado civil.

Seguidamente se encuentra la presencia del componente afectivo del
CO, en donde se puede apreciar su maxima expresién en los grupos de personas
casadas y solteras, ya que es aqui donde la diferencia entre este componente del
CO vy el CO de fipo mixto es mdas pequena.

En cuanto al componente normativo del CO, se puede decir que su mayor
expresion estd en el estrato de estado civil casado, pero no implica que tiene una




presencia significativa.
El componente calculador del CO no representa una proporcior

importante en ninguno de los estratos de divisidn por estado civil, debido a que su
Unica expresion estd en el estrato de las personas con estado civil casado.

C. Compromiso Organizacional y Educacién Formal de los Trabajadores

Compromiso
, Organizacional
Afactivo Meormative Calculador Mixto TOTAL
Nivel de 2 0 4] 3 5
Educacién
Formal
Primaria 2 0 0 3 5
Ciclo Bdsico 5 4 = 0 14 23 |
Ciclo
Diversificado o &1 8 3 68 140
Secundaria
Técnico Medio b 5 0 L. 7 20
Técnico 12 0 0 8 20
Superior =l = Bl
Universitario 2 8] 8] 5 7
TOTAL 88 17 3 107 215

Compromiso Organizacional y Educaci'on Formal

W
i ‘
i ) | B N&&G ]
2 40 e e |-Nmmaﬁm.
g 210 4 ==a sl 0 Caleuiador
z Primaria  Cicls Bésesn Cicky Técnico Técrco  Univesstano e
Diversificado M adio Sugeriar
o Secundaria
Bducacion Formal

De acuerdo a la informacién recolectada, en el grupo de personas que
culminaron la Educacion Primaria prevalece el CO tipo mixto, ya que representc
un 60% en este grupo. Seguidamente, la tendencia del componente afectivo de
CO representa el restante 40%. El componente normativo del CO vy e
componente afective no tuvieron manifestaciones en este grupo.
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El grupo de personas que culminaron sus estudios de educacion primari
represenian un 2.3% de la muesira.

En cuanfo al grupo de personas que culminaron sus estudios de Cicle
Basico existe la preferencia por el tipo mixto de CO, ya que estd presente en ut
64.8% de los casos. De igual forma que en el caso anterior, le sigue la preferencic
por el componente afectivo del CO, ya gue representa un 21.7% de este grupo
Posteriormente, se puede cbservar la presencia del componente normativo de
CO., ya que con éste se identifican un 17.3% de las personas de este estrato. Nc
hubo manifestaciones del componente calculador en este grupo.

El grupo de personas que culminaron sus estudios de ciclo bdasicc
represenian un 10.7% de la muesira.

Los datos obtenidos demuestran que en el grupo de las personas que
tienen un titulo de Ciclo Diversificado o Secundaria existe una mayor proporcion
del CO fipo mixto, ya que estd representado en un 48.5% de este estrato. El
componente afectivo de CO se encuentra en segundo lugar, ya que abarca una
proporcion del 43.5% de este grupo. La presencia del componente normativo del
CO se presenta en este grupo con un 5.7% y el componente calculador del CO
con un 2.1%.

El grupo de personas que culminaron sus estudios de Ciclo Diversificado o
Secundaria representan un 65.1% de la muesira.

En el grupo de personas que han culminado sus estudios de Técnico Medio
se puede observar que existe una tendencia predominante al CO tipo mixto, ya
que éste representa un 45% de este grupo. Seguidamente se presenta la
tendencia del componente afectivo del CO expresado en un 30% de este grupo.
El componente normativo de CO estd presente en un 25% y el componente
calculador del CO no se manifiesta.

El grupo de personas que culminaron sus estudios de Tecnico Medio
representan un 9.3% de la muestra.

En el grupo que culminaron sus estudios de Técnico Superior se observd que
el componente afectivo de CO prevalece, representando un 60% de este estrato.
El CO fipo mixto estd representado por el 40% restante. No se registraron
manifestaciones de tendencias de los componentes hormativo y calculador para
este grupo.

El grupo de personas que culminaron sus estudios de Técnico Superior
representan un 9.3% de la muestra.
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En el grupo de personas que tienen un titulo Universitario se encuentra que
el CO tipo mixto representa un 71.4% y el componente afectivo del CO estd
presente en un 28.5% de los casos. Igual que en el caso anterior, no hay
manifestaciones de CO normativo y CO calculador.

El grupo de personas que tienen un titulo universitario representa un 3.3% de
la muestra.

Estos resultados nos indican una prevalencia en la mayoria de los casos del
CO fipo mixto, ya que prevalece en todos los grupos de distribucion segin la
educacion formal menos en el grupo de Técnicos Superiores.

El CO aofectivo estd presente en una buena proporcién, alcanzando su
mdaxima expresion en las personas que son Técnicos Superiores y la minima en el
grupo de las personas que culminaron el Ciclo Bdsico.

Por otro lado se puede observar que la presencia del CO normativo es
mayor en las personas que culminaron sus estudios de Técnico Medio.

En el caso del CO calculador, se puede observar que esta sélo presente en
personas que han culminado los estudios de Ciclo Diversificado o Secundaria.
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D. Compromiso Organizacional y Ubicacién Geogrdfica de la muestra.

Compromiso
Organizacional
[ Ubicacién | Afectivo Normativo Calculador | Mixto | TOTAL
Geogrdfica
Zona Ed 2 2 24 37
Metropolitana
Zona Oriente 27 7 0 22 51
Zona 26 3 9] 21 50
Occidente =R
Zona Ceniral 18 3 1 30 52
Zong 13 2 a 10 25
Maracaibo
TOTAL 88 17 3 107 215

Compromiso Organizacional Y Ubicacion Geografica

35 - 1
30 | - L !
Afectivo

2 Tl e
2 £ 204 - B Mormathvo
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2o 10/ it B 4 .
= 0 Mixdo
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4] = =

Zona ForaOriete  ZomaOcordente ZoraCentral ZonaMascaibo
Matropalitana

Ubicacion Geografica

De acuerdo a los datos recolectados, en la Zona Metropelitana &l fipo de
CO predominante es el mixto, ya que representa a un 64.8% de los empleados de
esa zona. Seguidamente, el CO afectivo estd presente en los trabgjadores de la
Zona Metropolitana en un 24.32%. En cuanto al CO normativo y al CO calculador,
se observa que ambos estdn igualmente presentes, ya que el CO normativo
representa un 5.40% de los trabajadores y el CO calculador fue reportado por el
5.40% restante de la muestra de trabajadores de esta zona.

La cantidad de frabajadores de la muestra cuyo Centro de Distribucion se
encuenira ubicado en la Zona Metropolitana representa un 17.2% del fotal de la
muestra.

En la Zona Oriental se reporté una predominancia del CO afectivo, ya que
su presencia estd en el 52.9% de los frabajadores de esta zona. Seguidamente, se
observa que un 43.13% de frabajadores reportaron un CO mixto, un 13.7% de
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trabdjadores se identificaron con un CO normativo y ningUn trabajador presentd
una tendencia hacia el tipo calculador de CCO en la Zona Oriental.

La cantidad de trabajadores de la muestra cuyo Centro de Distribucion se
ublca dentro de la Zona Oriental representa un 23.7% del total de la muestra.

En la Zona Occidental se observé que el CO afectivo predomina con un
52% de casos reportados. El CO mixio le sigue al CO afectivo de la zona
Occidental, presentandese en una proporcion de 42%, mientras que la parte de la
muestra gue se identificd con un CO normativo coresponde al 6% de la muestra
de la Zona Occidental.

La cantfidad de trabajadores de la muestra cuyo Centro de Distribucion se
ubica dentro de la Zona Occidental representa un 23.25% del total de la muestra.

En la ZIona Ceniral existe una marcada tendencia hacia el CO tipo mixto,
ya gue estd presente en un 57.6% de los trabgjadores de esta zona.
Seguidamente, un 34.6% de los casos de la Zona Central reportaron un CO
afectivo, mientras que un 35.7% presentaron una tendencia hacia el CO normativo
v un 1.9% de la muestra de la Zona Central expresé una tendencia hacia el CO
calculador.

La cantidad de frabgjadores de |la muestra cuyo Centro de Distribucion se
ubica dentro de la Zona Central representa un 24.18% del total de la muestra.

En la Zona Maracaibo se presentd una tendencia predominante del CO
afectivo, ya que éste se reportd en un 52% de los casos, mientras que el CO mixto
se presenta en un 40% de la muestra de esta zona. Bl CO normativo se identifica
en un 8% de la muestra de esta zona y a la vez, no hay indicios de tendencia de
CQO calculador.

La cantidad de trabajadores de la muestra cuyo Centro de Distribucion se
ubica dentro de la Zona Maracaibo representa un 11.62% del total de la muestra.

Como se puede observar, la tendencia predominante en la muesira segin
la zona geografica no estd totalmente clara, ya que en las zonas de Criente y
Qccidente y Maracaibo predomina la tendencia de CO afectiva, mientras que en
la Zona Central y en la Zona Metropolitana predomina la tendencia hacia el CO
mixto. Seguidamente, el CO nommativo se presenta en las cinco Zonas
Geogrdficas, con mayor influencia en la Zona Maracaibo vy en la Zona Criente,
mientras que el CO calculador sélo se reporta en la Zona Metropolitana y en la
Zona Central.
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E. Compromisce Organziacional y la Antigledad del Trabajador en lo
Empresa.
Compromiso o
Organizacional
Antigiedad en | Afectivo Mormativo Calculador Mixta TOTAL l
.__la Empresa
Menos de 1 24 5 0 41 70 |
Afgo
De 1 a 2 afios 24 5 1 27 59
De 2 a 3 aAos 15 3 0 | 4 | 3 |
De3adanos | 23 | 4 | 2 | 24 53
De 4 afios o o | D 0 1 1
mads [
TOTAL 88 17 3 [ 107 215 |
| !
Compromiso Organizacional y Antiguedad en la Empresa
45 |
g 401 i — - E
5 3= e = —— === :
E 3 4 o= 25 - S - = = Hmmw
§ 25 1 — 1 | @ Nermativo
- 122 : P | |oCaleulador
g 104 —E - .
o : . : —_— —— ===
Menosde1 DelaZafios De2alafios De3dadafos Dedafoso
ang Edad mas

Como se puede observar, los trabgjadores de antigiedad menor a 1 aio
en la empresa, reportaron una tendencia predominante hacia el CO mixto, ya
que se reportd esta tendencia en el 58.57 % de los frabgjadores de este grupo.
Seguidamente, un 34.28% de los frabajadores con antfigledad menor a un afio
que se identificaron con el CO afectivo. La presencia del CO normative se
observo reflejada en el 7.14% de la muestra de este grupo de antigledad,
mientras que no se reporté ningdn caso del CO calculador.

El grupo de la muestra que tiene una antigledad en la empresa menor a
un ano representa el 32.55% de la muesira total.
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En el grupo de la muestra que tienen en la empresa una antigiedad de 1 a
2 anos, se observo que existe una tendencia hacia el CO mixto, ya se reporto en
un 45.76% de los casos. El CO afectivo se presentd en un 44.06% de la muesira
perteneciente a este grupo, mientras que el CO normative se identificaron un
8.47% de los casos. Se reportd un case con tendencia de CO calculador, el cual
representa el 1.6% en este grupo de anfigledad.

El grupo de la muestra que tiene una antigiedad en la empresa entre 1 v 2
arnios representa el 27.44% de la muestra fotal.

Referente al grupo de trabajadores de la muestra cuya antigliedad estd
comprendida de 2 a 3 anos, se puede decir que de acuerdo a la informacién
obtenida, existe una tendencia hacia el CO afectivo reportada por el 48% de los
casos de este grupo. La presencia del CO mixto se presenta en un 44.8% de los
casos, mientras gue el CO normativo se identifica en un 9.37% de los sujetos de
antigledad de 2 a 3 anos. No se registrd la presencia del CO calculador en
ninguno de los sujetos de este grupo.

El grupo de la muestra que tiene una antigledad en la empresa enfre 2y 3
afos representa el 14.88% de la muesira total.

En el caso de las personas cuya antigledad en la empresa estd ubicada
enfre 3 y 4 anos, se puede decir gue los casos en los que se reporto la presencia
del CO afectivo comesponden al 43.39% de este grupo, seguido por un 45.28% de
casos gue se identificaron con el CO mixto. Se puede cbservar gque la presencia
del CO normativo esta reflejada en un 7.54% de los sujetos perfenecientes a este
grupo, mienfras que se reportaron dos casos con tendencia calculadora de CO
qgue representa el 3.77% de este esirato.

El grupo de la muestra que tiene una antigledad en la empresa entre 3 v 4
anos representa el 24.65% de la muestra total.

Adicionalmente, se reporfd que la proporcion de la muesira
comespondiente a una antigiiedad de 4 afios o mas, estd representada por un
solo case que reporté una tendencia de CO mixto, el cual en este estrato
representa un 100%.

El grupo de la muestra que tiene una antigledad en la empresa de 4 anos
© mas, representa el 0.004 % de la muestra fotal.

Por medio de los datos obtenidos, se puede decir que en la mayoria de los
casos, el CO mixto prevalece, pero seguido muy de cerca por la tendencia de
CO dfectivo. En cuanio al CO normativo, se ve su maxima expresion en las
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personas cuya anfigledad esta ubicada en las dos primeras categoerias. La
presencia del CO calculador se muestra Unicamente en personas cuya
antigledad en la empresa es menor a un afo y en las personas cuya antigledad
en la empresa estd ubicada entre tres y cuatro afios.

F. Distribucion del Compromiso Organizacional segin el Cargo del

trabajador.
Compromiso
Organizacional
Cargo del Afectivo Mormativo Calculador Mixto TOTAL
Trabajador
Supervisor 14 0 1 13 28
| De Ventas
74 17 2 94 187
| Vendedor . i
TOTAL 88 17 3 107 215 _J
Compromiso Organizacional y cargo del Trabajador
100 4 Tz —|

g }

g Wi — L 9878 -4

2 .

a3 =% === = _'H&mrvisnrdu'u’arﬂm‘

@

3 & : | |mvendesor |

T

£ i ESy Y 8 IS L

] B __
Afectivo Mormative  Caledador Wixto
Compromiso Organizacional

Como se puede observar en el caso de los Supervisores de Ventas, el CO
afectivo esta representado por un 50% de este grupo, mientras que el CO mixto es
reportado en un 46.42%. Se puede identificar una presencia del CO calculador en
un 3.5% de los Supervisores de Ventas, mientras que no existe ningln casoe que se
havya identificado como CO normativo.

Los Supervisores de Ventas comprenden un 13.02% del total de la muestra.

En el caso de los Vendedores, se identifica una tendencia por el CO mixto
que comesponde al 50.26% de este grupo. Se puede observar que el CO afectivo
estd representado en un 39.57% de los Vendedores, mientras que el CO normativo
es reportade en un 2.09% de los casos v el CO calculador en un 1.06% de este
arupo.

m



67

Los Vendedores comprenden un 86.97% del total de la muestra.

Por los datos obtenidos se puede decir que en el caso de los Supervisores,
la presencia del CO afectivo es predominante, pero estrechamente seguida por
la tendencia de CO mixta. Se reporta una tendencia peguena de CO calculador
y no existe ningun caso de CO normafivo en este grupo de la muestra.

En el grupo de los supervisores se observa que la tendencia que se presenta
en mayor proporcion es el CO mixto, seguido por el CO afectivo. En este grupo se
identifican algunos casos del CO nomativo de CO calculador.

2.2 Tipo de tendencia predominante de CO segin la muestra.

Segun los resultados obtenidos, se identifico la presencia en la muestra de
los cuatres tipos de CO de |a siguiente forma:

A. Presencia del componente Afectivo del CO:

Se identificaron 88 casos de un tolal de 215 personas gue compoenen la
muesira, en los cuales se reportd una tendencia hacia el CO afectivo. Esto
significa gue un 40.93% de los sujetos de la muestra tienen un compromiso con su
organizacién caracterizado por el componente de afectividad.

B. Presencia del componente Normativo del CO:

Se identificaron 17 casos de un fotal de 215 personas que componen la
muestra, en los cuales se reportd una tendencia hacia el CO normativo. Esto
significa que un 7.90% de los sujetos de la muestra tienen un compromiso cen la
organizacion caracterizado por el componente normativo.

C. Presencia del componente Calculador del CO

Se identificaron 3 casos de un total de 215 personas que componen la
muestra, en los cuales se reportd una tendencia hacia el CO calculador. Esto
significa que un 1.39% de los sujetos de la muestra tienen un compromiso con la
organizacion caracterizado por el componente de continuidad o calculador.

D. Presencia del CO tipo Mixto:

Se identificaron 107 casos de un total de 215 personas que componen la
muesira, en los cuales se reportd una tendencia hacia el CO mixtc. Esto significa
que un 49.76% de los sujetos de la muestra fienen un compromiso con la
organizaciéon en el cual el CO no esta claramente definido por alguno de sus tres
componentes, ya que se caracteriza por esiar compuesto por la inferaccion entre
el componente afectivo, el componente normativo y el componente calculador.
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Este hecho comprueba la teoria de Allen y Meyer de Compromiso
Organizacional, ya que se expone que el CO es una interaccion de los fres
componentes y no es algin tipo especifico de alguno de ellos.




3. El desempeiio segin las variables de Identificacién Personal

3.1 Distribucidn de las variable de Identificcion Persomal segin el Desempefio

El Desemperfio Laboral estd categeorizado en cuatro tipos diferentes de
acverdo a la puntuacion obtenida en la evaluacion de desempeno. Esto:

cugtro Desempenc Adecuado,

tipos

son el

Desempeno Superior Alto v Desempenc Excelente.

A confinuacion se presenta la distibucion de las cuatro categorias de
Desempenio Laboral segin las caracteristicas demogrdficas de la muestra.

A. Distribucion del Desempefio Laboral segun la edad de los frabajadores.

[ Desempeno [
L Laboral
Edad | Adecuado Superior Superior Alto | Excelente | TOTAL |
20030 32 N BAR— 3
3a40 | 37 54 -
41 a 30 & 16 0
51 o mas 0 2 0 _
TOTAL 75 120 14

Niumero de Personas
c o B8 &8 3

Adecuado  Superior

Superior  Excelente
Alto

Desempeno

Como se observa en

la tabla anteror,

estan comprendidas entre los 20 y 30 anos.

El grupo de edades comprendidas entre los 20 v 30 anos representa un

39.1% del total de la muestra.

las persocnas con una edad
comprendida entre los 20 y 30 anos se caracterizan por tener un Desempenio
Superior, ya gue éste representa el 57.14% de los sujetos y seguidomente, los
sujetos identificados con un Desempefic Adecuado representan el 38.09% de los
casos reportados en este grupo. Los sujetos regisirados con un Desempefio
Superior Alto representaron una proporcion de 3.57% vy los que se identificaron con
un Desempeno Excelente representan un 1.19% de las personas cuyas edades

Desempeno Superior
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En cuanto al grupo de sujetos de la muesira ublcados en las edades de 31
a 40 anos, se puede decir que predomina un fipo de Desempeno Superior , ya
que éste representa una proporcién del 50.94% en este grupo. Por otro lado, el
Desempeno Adecuado identifica a un 34.90% de los casos reportados en este
estrato, mientras que el Desempefio Adecuado Superior estd caracterizado por un
10.479% de los casos reportados y el Desempefio Excelente representa un 3.80%
de las personas de la muestra cuya edad estd comprendida entre los 3] y 40
anos.

El grupo de edades comprendidas entre los 31 y 40 afios representa un
49.3% del total de la muestra.

En el grupo de edades de 41 a 50 aios la fendencia predominante segin
los resultados obtenidos, es la del Desempefio Superior, ya que representa una
proporcion de 69.56% de este grupo. Por ofro lado, el Desemperio Adecuado
represenia un 26.08% y el Desempeno Excelente un 4.34% de los sujetos que
fienen enire 41 y 50 afios de edad. No se reporté ningldn caso de Desempefio
Supericr Alto en este grupo.

El grupo de edades comprendidas entre los 41 y 50 afos representa un
10.69% del total de la muestra.

Segun los datos obtenidos, en el grupo de personas de edades de 51 afios
© mayores, se reporiaron dos casos que se Identificaron con el Desempefio
Superior, por lo que éste esta presente en un 100% de los sujetos de este grupo.

El grupo de edades comprendidas de 51 afios en adelante representa un
0.9% del total de la muestra.

De acuerdo a la informaciéon recolectada se observa una tendencia
predominanie del Desempeno Superior, ya que éste alcanza los mayores puntajes
en fodos los grupos de edad. El Desempefio Superior reportd su mayor presencia
en el grupo de personas cuya edad esta comprendida entre los 31 y 40 afios.

Seguidamente se encuentra la presencia del Desempefio Adecuado, ya
que en los grupcs de edades en los que se identifica, éste se presenta en un
proporcion menor que el Desempefio Superior pero mas alta que la del
Desempeno Superior Alto y el Desempenio Excelente.

Por ofro lado, el desempeno Superior Alto se presenta en la mayoria de los
grupos de edades pero demuestra una presencia de menor proporcién que los
dos anteriores casos.
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En cuanto a Desempefo Excelente, se puede decir que presenta su
maxima expresién el grupo de edades comprendido por las personas entre 31y 40
anos. Este tipo de desempeno se encuentra ausente en las persones de edad

mayor o igual a 51 anos y en los grupos de 20 a 30 afios v de 41 a 50 afios se
presenta con un solo caso.
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B. Desempeiio Laboral y Estado Civil de los Trabajadores.

Desempeno
Laboral
Estado Civil | Adecuado Superior Superior Alte | Excelente | TOTAL
Soltero g 18 ] 1 29
Casado &1 20 12 5 168
Viudo 0 0 0 1 1
Divorciado 3 4 (4] 8] 7
Oitro 2 8 ] 8] 10
TOTAL 75 120 13 7 215
Desempeno y Edo. civil
g 100 =
o
E BO 4 ——
P 0 |- @ ﬁdaw.adu
0" an r @ Superior
- ' |E| Superior Alto
E 20
= o lm g 0 Excelente
Soltero Casado Viudo Divorciado Ofro
BEdo. civil

De acuerdo a los dafos obtenidos se puede apreciar que le tipo de
desempefio predominante en las personas solteras es el Desempeno supericr,
represenfando un 62.06% y la presencia del Desempefo Adecuado es de 31.03%.
En este estrato de la muestra se identificd un Desempefic Superior Alto y un
Desempeno Excelente de igual proporcidn, ya que cada uno comesponde al
3.44% de los casos reportados.

El grupo de personas solteras representa un 13.5% de la muestra.

En el caso de los sujetos casados se puede observar que predomina el tipo
de Desempefo Superior, ya que comesponde al 53.57% de las personas casadas.
Se observo la presencia del Desempefio Adecuado en un 36.30% de los casos
reportados de este grupo, mientras que se identificd un 7.14% de Desempefio
Superior Alto y un 2.9% de Desempefio Excelente en los sujetos casados.

El grupo de las personas casadas representa un 78.1% de la muestra.
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En el grupo de la muesira con estado civil vivdo, se cbservo un solo caso,
el cual se identificd un tipo de Desempeno excelente, representando un 100% de
este esirato.

El grupo de las personas de estado civil viudo representa un 0.5% de la
muestra.

En el grupo de las personas divorciadas se pudo apreciar una mayor

presencia del Desempefo Superior, ya que representa un 57.14% de este grupo.

Por ofro lado, el Desempeno Adecuado se presentd en un 42.85% dentro de este

| grupo, mieniras que los Desempeno Superior Alfo v Desempefio Excelente no
fueron reportados en los sujetos divorciados.

‘ El grupo de las personas divorciadas representa un 7% de la muestra.

En el grupo de las personas con ofro estado civil, prevalecio el Desempefio
Superior, debido a gue esta representado por un 80% de los individuos de este
grupo. Seguidamente se puede observar la presencia del Desempeno Adecuado,
representado por el 20% de los casos restantes. No se reportaron datos de
Desempeno Superior Alto ni de Desempeno Excelente en este grupo.

El grupo de las personas de ofro estado civil representa un 4.7% de la
muestra.

Por los resulfados obtenidos, se puede determinar la prevaiencia del
Desempeno Superior en casi todos los grupos de edades de la muestra,
| registrando su mayor presencia en las personds casadas.

‘ Seguidamente, el Desempeno Adecuado estd presente de forma
importante en la mayeria de los grupos.

‘ Se puede observar que el Desempefio Superior Altc se encuentra ausente
en las personas viudas, divorciadas y de ofro estado civil,b mienifras que el
Desempeno Excelente no se registra en dos de los grupos.
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C. Desempeiio Laboral y Educacién Formal de los Trabajadores

Desempefio ]
Llaboral
Nivel de Adecuado Superior Superior Ao | Excelente | TOTAL
Educacidn
Formal
Primaria (8] 4 8] 1 5
Ciclo Bdsico 8 14 ] 0 23
Cicle
Diversificado o 54 73 i 4 140
Secundaria .

Técnico Medio [ 12 2 0 20
Técnico 4 13 3 0 20
Superior

Universitario ] | 4 | ] 7
TOTAL 75 120 14 & 215
Desempeno vy Bducacion Formal

&
g
H — ———| [mAdecuado _
% ! |8 Superior
o 5 11 .
E ol = i : |!:I Superior Alto

o 4 o 5 ;
] § g : E E £ g % -% E [Exoeieme

& = B E g 2 23 E
8 g v 5
Educacion Formal

De acuerdo a la informacion recolectada, en el grupo de personas gue
culminaron la Educacion Primaria prevalece un tipo de Desempeno Superior, ya
que representa un 80%. Seguidamente, se regisird un 20% de las personas que
culminaron sus estudios de primaria que tienen un Desempeho Excelente. El
Desempefio Adecuado y el Desempefio Superior Alto no reportaron ningun caso
en esfe grupoc.

El grupo de personas que culminaron sus estudios de educacion primaria
representan un 2.3% de la muestra.

En cuanto al grupo de personas gue culminaron sus estudios de Ciclo
Basico, prevalece el Desempefic Superior, ya que identifica a un 60.86% de los
casos reportados. Por ofro lado, se registrd la presencia del Desempeno
Adecuado en un 34.78% de este grupo, mientras que el Desempeno Supericr aito
se manifestd en un 4.34%. No se registro la presencia de Desempefio Excelente en
ningln caso de las personas que culminaron sus estudios de Ciclo Basico.
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El grupo de personas que culminaron sus estudios de Ciclo Bdsico
representan un 10.7% de la muestra.

Los datos obtenidos demuestran que en el grupo de las personas que
fienen un fitulo de Ciclo Diversificado o Secundaria existe una mayor presencia
del Desempeno Superior, ya que representa un 52.14%. El Desempefio Adecuado
se reportd en un 40% de los casos, mientras que el Desempeno Superior Alto
definid al 5% y el Desempeno Excelente al 2.857% de los sujetos que culminaron
sus estudios de Ciclo Diversificado o Secundaria.

El grupo de personas que culminaron sus estudios de Ciclo Diversificado o
Secundaria representan un 65.1% de la muestra.

En el grupo de personas que han culminado sus estudios de Técnico Medio
se puede observar que existe una tendencia predominante del Desempeno
Superior, representada por el 60% de los casos reportados. Se identifico que existe
la presencia del Desempeno Adecuado en un 30% de las personas de este grupo,
mientras que el Desempeno Superior Alto se manifestd en un 10% en este grupo.
No se identificd ningin caso con Desempefio Excelente en las personas que
culminaron sus estudios de Técnico Medio.

El grupo de personas que culminaron sus estudios de Técnico Medio
representan un 9.3% de la muesira.

En el grupo que culminaron sus estudios de Técnico Superior se observé que
el Desempeno superior prevalece, representando un 65% de este estrato. La
presencia del Adecuado se identificé en un 20% de los casos reportados y el
Desempeno Superior Alto caracterizd el restante 15% de este grupo. No se
identificd la presencia de Desempeno Excelente en ninguno de los sujetos que
culminaron sus estudios de Técnico Superior.

El grupo de personas que culminaron sus estudios de Técnico Superior
representan un 9.3% de la muestra.

En el grupo de personas que tienen un titulo Universitario se encuentra que
el Desempeno Superior caracteriza un 57.14% de los sujetos de este grupo. En
cuanto al Desempeno Adecuado, Desempeno Superior Alto y Desempefio
Excelente se reportd la misma proporcién de personas, ya que cada uno de estos
tipos de desempeno caracteriza un 14.28% de los casos reportados dentro del
grupo de personas que culmind estudios a nivel universitario.
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El grupo de personas que tienen un titulo universitario representa un 3.3% de
la muestra. |

Estos resultados indican que el Desempefo Superior prevalece en fodos los
grupos de educacién formal, entre los cuadles se aprecia su mayor presencia en
las personas que culminaron estudios de Ciclo Diversificado o Secundaria.

En el caso del Desempeno Adecuado se puede observar que estd
presente en una proporcién importante en casi todos los niveles de educacion
formal, menos en los grupos que culminaron estudios de Primaria.

En cuanto al Desemperio Superior Alto, se identificd su mayor presencia en
caso de las personas que culminaron estudios de Ciclo Diversificado o secundaria.
El Desempefio Superior Alto no estd presente en el grupo de personas que
culminaron Unicamente estudios de primaria.

En lo referente al Desempeno Excelente, se reportd su presencia sdlo en las
personas que culminaron sus estudios de Primaria, Universitario y de Ciclo
Diversificado o Secundaria, siendo este Ultimo en donde se mostrd la mayor
proporcion del Desempeno Excelente.




D. Desempeio Organizacional y Ubicacion Geografica de la muestira.

Desempeiio
Laboral
Ubicacion Adecuado | Superior Superior Alto | Excelente | TOTAL
Geogrdfica
Lona 8 19 0 8] 37
Meropolitana
Zona Criente 13 33 5 0 51
?ona 14 T 28 3 5 S0 |
 Occidente
Zona Central 26 25 1 0 52
Zong 4 15 5 1 25 i
Maracaibo
TOTAL 75 120 14 & 215

Desempeno y Ubicacion Geografica

35 - e
&
£ 30
e & ]
§' fg | @ Adecuada :
E e ‘l Superior
E i ) _ O Superior Allo
= &l ) _ | |oBxcelents |
Zona Zona Orienle  Zona Oocldente  Zona Central
M extropo ama

l . Ubicacion Geografica

De acuerdo a los dafos recolectados, en la Zona Metropolitana el fipo de
desempeno predominante es el Desempeno Superior, ya gue se identifica en un
51.35% de los casos reportados en este grupo y en cuanto al Desempefio
Adecuado se puede observar ung presencia del 21.62% en esta zona. En la Zona
Metropolitana no se registrd ningin caso de Desemperic Superior Alto ni de
Desempenc Excelente.

La cantidad de trabajadores de la muestra cuyo Centro de Distribucion se
encuentra ubicado en la Zona Metropolitana representa un 17.2% del total de la
muestra.

En la Zona Oriental se reportd una predominancia del Desempenio Superior,
el cual alcanza a identificar un 64.70% de los casos reportados. El Desempeno
Adecuado representa un 25.49% del grupo de sujetos cuyo Centro de Distribucion
esta ubicado en esta zona, mientras que el Desempeno Superior Alto se presenta
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en un 9.80% de este grupo geogrdfico. No se identificd ningin caso de
Desempeno Excelente en la Zona Oriental.

La cantidad de trabajadores de la muestra cuyo Centro de Distribucion se
ubica dentro de la Zona Oriental representa un 23.7% del total de la muestra.

En la Zona Occidental se observd una tendencia predominante hacia el
Desempefio Superior, ya que esta categoria identificdé un 56% de casos en esta
zona y en cuanto al Desemperio Adecuado se observd una presencia del mismo
en un 28% en la Zona Cccidental. Seguidamente, se identificd un 10% de
Desempeno Excelente en este grupo geografico, mienfras que el Superior Alto
representd el 6% de los sujetos de la zona.

La canfidad de frabagjadores de la muestra cuyo Centro de Distribucién se
ubica dentro de la Zona Occidental representa un 23.25% del total de la muestra.

En la Zona Central el Desempefic Adecuado predomina sobre el
Desempefio Superior, ya que el primero identificd un 50% de los casos reportados
mientras que el segundo identifico 48.07% de los sujetos que pertenecen a los
Centros de Distribucién ubicados en esta zona geogrdfica. El Desempefio Superior
Alto reportd un presencia de 1.9% de los casos estudiados de este grupo, mientras
gue no hubo manifestacicnes de Desemperio Excelente en la Zona Central.

La cantidad de frabagjadores de la muestra cuyo Centro de Distribucidn se
ubica dentro de |la Zona Central representa un 24.18% del total de la muestra.

En la Zona Maracalbo se presentd una marcada presencia del Desempenio
Superior, el cual se identificd en un 0% de los trabajadores de esta zonag, seguido
por el Desempefio Superior Alto, el cudl llegd a representar el 20% de este grupo.
En cuanto al Desempefio Adecuado se observé gue este caracteriza al 16% de los
casos reportados mientras que hubo un solo caso de Desempeno Excelente, el
cual representa un 4% de los casos de la Zona Maracaibo.

La cantidad de frabajadores de la muestra cuyo Centro de Distribucién se
ubica dentro de la Zona Maracaibo representa un 11.62% del total de la muestra.

De acuerdo a la informacion del desempeno obtenida segin la distribucion
por zonas geograficas se puede observar que el Desempenio Superior predominag
cuatro de los cinco grupos estudiados, alcanzando su maxima expresion en la
Zona Criental.

Referente al Desempeno Adecuado, se observa gue llega a adguiere un
presencia importante en la maycria de las zonas, sobre todo en la Zona Central,
en donde se identifican el mayor numero de casos y predoming sobre los ofros
fipos de desempeno.
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En lo que respecta al Superior Alto, se identificd en la mayoria de las zonas,
ya que no esta presente en la Zona Metropolitana. El Desempefio Superior Alto
adquirio su maximo registro en la Zona Maracaibo, ya que predomina scbre el
Desempeno Adecuadoe, guedando dentro de este grupo siguiente al Desemperio
Superior.

Referente al Desempeno Excelente, se observo que esid solo presente en
las zonas de Maracaibo y Occidente. En esta Ultima zona se regisiré la mayor
proporcion de Desempeno Excelente.
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E. Desempeiio Laboral y Antigiiedad del Trabajador en la Empresa.

Desempeno
Laboral
Antigiedad en | Adecuado Superior Superior Alto | Excelente | TOTAL
la Empresa
Menos de 1 27 38 4 ] 70
Aho
De 1 a2 anos 24 30 2 1 59
De 2 a 3 afos 7 19 3 3 32
De 3 a 4 anos 14 33 5 1 53
De 4 afos o 1 0 o 9] 1
mas
- TOTAL 75 120 14 6 215
Desempeno y Antiguedad
40. - per

8 35

§ 30|

>

g T

o 20-

g 15 |

@ 0 1

0- : : :
Merosde Dela2 DeZa3 [Dedad Dedafios
1 ana afios . anos afos o0 mas
Antiguedad

Como se puede observar, los trabojadores de antigiiedad menor a 1 afio
en la empresa, reportaron una tendencia predominante de Desempefio Superior,
ya que representa el 54.28% de este grupo, mientras que el Desempefo
Adecuado se identificd en un 38.57% de las personas con menos de un afo de
antigledad en la empresa. El Desempefo Superior Alto repertd un presencia de
5.71% y el Desempefic Excelente se identificd en un 1.42% de los frabajadores en
este grupo.

El grupo de la muestra que tiene una antigledad en la empresa menor a
un ano representa el 32.55% de la muestra total.

En el grupo de la muestra que tienen en la empresa una antigbedad de 1 a
2 anos, se observo gue existe una predominancia del Desempefio Superior, ya
que este caracteriza un 54.28% de los casos reportados. Seguidamente se
identificd que un 44.06% de los casos estudiados se caracterizaron por tener un

— = - - -———-ﬂ
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Desempeno Adecuado, mienfras que el 3.38% de los mismos represenfan un
Desempeno Superior Altc y un 1.69% de los sujetos que tienen de 1 a 2 afics de
anfigledad en la empresa se identifican con un Desempefio Excelente

El grupo de la muestra que tiene una antigledad en la empresa entre 1y 2
anos representa el 27.44% de |la muestra total.

Referente al grupo de frabajadores de la muesira cuya antigiedad esta
comprendida de 2 a 3 anos, se puede decir que el Desempefio Superior
predomina notablemente, ya que representa un 59.375%, seguido por el
Desempeno Adecuado, el cual representa un 21.87% en este grupo. Se observa la
presencia del Desemperio Superior Alto v del Desempeno Excelenie en una
misma proporcion, ya que cada uno se identifica con el 9.37% de los casos
estudiados con 2 a 3 anos de antigledad en la empresa.

El grupo de la muesira que tiene una antigledad en la empresa enfre 2y 3
anos representa el 14.88% de la muestra total.

En el caso de las personas cuya antigledad en la empresa esta ubicada
entre 3 y 4 aios se observa que la mayoria de este grupo se caracteriza por tener
un Desempefio Superior, ya que este se presenta en un 62.26%, rmientras que el
Desempeno Adecuado caracteriza a un 26.41% de los sujetos de este estrato. Se
identificd la presencia del Desempefic Superior Alto en una proporcidn de 9.43% Y
el Desempeno Excelente en un 1.88% de los sujetos cuya antigledad en la
empresa es de 3 a 4 anos.

El grupo de la muestra que fiene una antigledad en la empresa entre 3y 4
anos representa el 24.65% de la muesira total.

Adicionalmente, se reporid gque la proporcion de la  muesira
comespondiente a una antigiedad de 4 afios o mas, estd representada por un
solo caso que reportd un Desempeno adecuado, el cual en este esitrato
representa un 100%.

El grupo de la muestra que tiene una antigledad en la empresa de 4 anos
o mas, representa el 0.004 % de la muestra total.

Por medio de los datos obienidos, se observa gue la presencia del
Desempeno Superior estd identificada como predominante en la mayoria de ios
intervalos de antigledad, ya que estd ausente en el intervalo comrespondiente a
los sujetos con una antigledad Igual o mayor a cuatro afos.
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En lo gue se refiere al Desempefio Adecuado, se demostrd que estd
presente en todos los grupos de antigiiedad y se observé que el Unico caso que
corresponde a una antfigbedad igual o mayor a cualro anos se ubico dentro de
esta categoria de desempeno.

Referente al Desempeno Superior Alto, se identificd en la mayoria de los
grupos ¥ que el grupo en donde mas se presentd fue en el de personas con
antigledad de 3 a 4 anos

El Desempeno Excelente se reportd en casi todos los grupos, pero su mayor
expresion se ubica en los sujetos que tienen una antigliedad en la empresa de 2 a
3 anos.
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F. Distribucion del Desempeiio del Laboral segin el Cargo del frabajador.

i Desempeiio
Laboral
Cargo del Adecuado Superior Superior Alto | Excelente | TOTAL
Trabajador o
Supervisor 12 12 4 0 28
De Ventas
63 108 10 & 187
Vendedaor
TOTAL 75 120 14 A 215
Desempenc y cargo del Trabajador

B

c

g J—

E l . |0 Supervisor de Ventas

@ @ Vendedor |

3 i

o _

5 !- e ] :

Adecuado Superior  Superior Alle  Excelents
Desempano

Como se puede observar en el caso de los Supervisores de Ventas, los
desempefos predominantes son el Desempefic Adecuado y &l Desempefio
Superior, ya que ambos presenfan un proporcion igual en este grupo que
comesponde a un 42.85%, mientras que se reportd una proporcion de 14,28 casos
que se identificaron con un Desempefio Superior Alto. No se reporté ningin caso
de Desemperio Excelente en este grupo.

Los Supervisores de Ventas comprenden un 13.02% del total de la muestra.

En el caso de los Vendedores se identificd una proporciéon de 57.75% de
sujefos de este grupo con Desempefio Superior, un 34.88% de casos con
Desempeno Adecuado, un 4.65% de casos con Desempeno Superior Alto y un
2.79% de vendedores con un Desempefio Excelente.

Los Vendedores comprenden un 84.97% del total de la muestra.
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Por los resultados obtenides se puede decir que en el caso de los
Superviscres predominan de igual ferma el Desemperio Adecuados y Superior,
seguido por la presencia de una proporcién de Desemperio Superior Alto. Se
observa que no hay Desempeno Excelente en este grupo.

En el grupo de los Vendedores se muesira la presencia marcada del
Desempefio Supericr, seguido por el Desempefic Adecuado, el Desempefio
Superior Alto y finalizando con el Desempeno Excelente. Este Ultimo ubica todos
sus casos en el grupo de los Vendedores.

3.2 Tipo de desempeiio predominante segin la muesira

De acuerdo a los resultados obtenidos, se identificd la presencia en la
muestra de los cuatro tipos de desempeno de la siguiente forma:

A.- Presencia del Desempeno Adecuado

Se prsentaron un total de 75 cascs de 215 personas que componen la
muesira en los que se identificd un Desempeno Adecuado. Esto significa que un
34.9% de los trabagjadores que componen la muestra tienen un Desempefio
Adecuado a las expectativas de la empresa.

La presencia de este fipo de desempenio se identifica como la segunda
categoria mas repetida en los sujetos de la muestra.

B.- Presencia del Desempeno Superior

Se presentaron un total de 120 casos de 215 personas que componen la
muesira en los que se identificé un Desempefio Superior. Este hecho refleja que
una proporcion de 55.8% de los frabajadores que componen la muestra tienen un
Desempeno Superior a las expectativas de la empresa.

La presencia de este fipo de desempeno es la que predomina en la
mayoria de los casos estudiados.

C.- Presencia del Desempeno Superior Alto

Se presentaron un total de 14 casos de 215 personas que componen la
muestra en los que se identificd un Desempefio Superior Alto. Este hecho refleja
que una proporcion del 6.5% de los trabajadores que componen la muestra
tienen un nivel de desempeno mas que supericr de acuerdo a las expectativas de
la empresa.
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La presencia de este fipo de desempenio se idenfifica como la tercera
categoria mas repetida en los sujetos de la muestra.

D.- Presencia del Desempeno Excelente

~ Se idenfificaron un fotal de 6 casos de 215 personas que componen la
muesira en los que se identificd un Desempeno Excelente. Este hecho refleja que
una proporcion del 2.8% de los trabgjadores gue componen la muestra tienen un
nivel de desempenic excelente, gue sobre pasa las expectativas de la empresa.

La presencia de este fipo de desempeno se identifica como la categoria
menos repetida en los sujetos de la muestra.




4. Relacion entre el Compromiso Organizacional y el Desempeno Laboral

" Se enfiende como nivel de significancia la probabllidad que existe de
equivocarse”. (Hernandez y otros, 1991:377)

Mientras mayor es el nivel de significancia, mayor sera la probabilidad de
equivocarse y mientras menor es el nivel de significancia, mencr sera la
probabilidad de equivocarse.

" Se acepta un nivel de significancia no mayor de 0.05, ya que se busca
hacer clencia y no insfitucion” (Hernadez y ofros, 1991: 378)

4.1 Relacién enire el Compromiso Afectivo y el Desempeiio Laboral

De acuerdo a los resultados obtenidos (Ver Anexo 18) se observo que Ia
relacion del Compromiso Organizacional caracterizado por el componente
Afectivo con el Desempeno Laboral presenta un nivel de significancia de 0.91,
lo que implica que no se puede fomar como un nivel aceptable para
identificar algin tipo de relacion entre estas dos variables.

4.2 Relacion enire el Compromiso Normative y Desempefio Laboral

De acuerdo a los resultados obtenidos (Ver Anexo 18) se observd que la
relacion del Compromiso Organizacional caracterizado por el componente
Normativo con el Desempeno Laboral presenta un nivel de significancia de
0.32, lo gue. implica que no se puede tomar como un nivel aceptable para
identificar algin tipo de relacion entre estas dos variables.

4.3 Relacion entre el Compromiso Calculador y Desempeiio Laboral

De acuerdo a los resultados obtenidos (Ver Anexo 18) se observd que la
relacién del Compromiso QOrganizacional caracterizado por el componente
Calculador con el Desempefio Laboral presenta un nivel de significancia de 0.
668, lo que implica que no se puede tfomar como un nivel aceptable para
identificar algin tipo de relacion entre estas dos variables.

4.4Relacion entre el Compromiso Total y el Desempefio Laboral

De acuerdo a los resultados obtenidos (Ver Anexo 18) se observd que la
relacién del Compromiso Organizacional caracterizado por el componente
Total con el Desempeno Laboral presenta un nivel de significancia de 0. 551, lo
que implica que no se puede fomar como un nivel aceptable para identificar
algUn tipo de relacién entre estas dos variables.
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Es importante destacar que el Compromiso Totfal se enfiende como la suma
de los fres componentes (Afectivo, normativo v calculador) del Compromios
Organziacional y no como un compromios tipo Mixto, debido a que no
distingue enire componentes predominantes o proporcianales.

No se llevd a cabo el andlisis de comelacion de Perason con el tipo Mixto
de Compromiso Organizacional, debide a que este Ultimo es un constructo
elaborado para fines de este estudio, por lo que no esta cuaniificado en el
insfrumento de Compromisc Organizacional de Allen y Meyer (1993) utilizado para
la investigacién.
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5. Andlisis descriptivo del Compromiso Organizacional y el Desempeiio Laboral
segun la distribucion de las variables de Identificacion Personal.

De acverdo a los resulfados obtenidos en el andlisis estadistico de
Distibucion de Frecuencia, se pudieron inferir las siguientes observaciones,
basados en los niveles mas altos de desempefio (Desempeno Superior Alto vy
Desempeno Excelente), en laos tendencia predominantes del Compromiso
Organizacional (Tendencia Afectiva vy tendencia Mixta del Compromiso
Organizacional) y en la distribucion de la muestra de acuerdo a las variables de
Identificacién Personal.

Es importante aclarar que lo que se presenta a confinuacién son sélo
suposiciones basadas en la observacion y en la discusion de la Distribucion de
Frecuencia de la Muestra. (Ver Anexo 17)

A.- Edad
Edad Nomero de | Proporcion de | Proporcion | Proporcién de
Personas Desempeiio de Copromiso
Superior Allo y | Compromiso con
Excelente Mixio Componente
Afeclive
20 a 30 anos 84 4.76% 50% 42.8%
31 a 40 arios 106 7 06% 47.16% 40.5%
41a0afics | 23 4.34% 60.86% 34.78%
51 afios o mas 2 0% 50% 50%

Como se puede observar, el grupo en gue el desempeno laboral Superior
Alfo y Excelente estd mas presente es en el grupo mas grande de personas,
comprendido enifre 31 a 40 afics. Sin embargo, la mayor presencia de
Compromiso Mixto se presenta en el grupo de personas de 41 a 50 anos, sequido
por el grupo de personas mas joven (20 a 30 afios) y a su vez, en este Ultimo grupo
se identifica la mayor presencia del Compromiso Organizacicnal con tendencia
Afectiva. No se toma en cuenia el grupo de edad que comprende desde los 51
anos © mds debido a que se trata de sélo dos caso de una muestra de 215
personas.

Estos datos infieren que no hay indicios para sospechar que exista algin
fipo de relacion enire la edad, el tipo de Compromiso Organizacional y el
Desempeno laboral




B.- Estado Civil

Estado Civil NOmero de | Proporcion de | Proporcion | Proporcion de
Personas Desempeho de Compromiso
Superior Alflo y | Compromiso con
Excelente Mixto Componente
Afeciive
Soltero 29 6.89% 51.72% 48.27%
Casado 168 10.11% 46.42% 42.85%
Viudo ] 100% 0% 100%
Divorciado 7 0% B5.71% 0%
Ofro 10 0% B0% 10%
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Para el andlisis se tomaran sélo en cuenta los estrates de las personas
casadas vy solteras, debido a que los restantes no representan una parte
significativa de la muestra.

En este caso, se puede inferr que la mayor presencia de Desempeno
Superior Alto y Excelente se encuenira en el grupo de personas casadas que
comprende a la mayoria de la muestra (168 sujetos de 215). Sin embargo, la
presencia mas significante de Compromiso Mixto y Compromiso de tendencia
Afectiva se identifica en las personas solteras, lo que hace presumir que no existe
ningun indicic lo suficientemente contundente para pensar de una posible
relacion entre el Compromiso Organizacional y el Desempefio Laberal segun el
estado civil.

C.- Educacion Formal

Educacion Nimero de | Proporcion de | Proporcién | Proporcion de
Formal Personas Desempeiio de Compromiso
{Ulimo Thulo Superior Alto y | Compromiso con
Obtenido) Excelente Mixto Componente
Alective
Primaria 5 20% &0% 40%
Ciclo Basico 23 4.34% 50.84% 21.73%
C. Diversificado 140 7.85% 48.57% 43.57%
Técnico Medio 20 10% 45% 0%
Técnico Superior 20 15% 40% S0%
Universitaric Z 28.57% 71.42% 28.57%

Para el andiisis se tomaran sélo en cuenta los estratos de las personas que
culminaron sus estudios de Ciclo Bdsico, Ciclo Diversificado, Técnico Medio vy
Técnico Superior debido a que los restantes no representan una parte significativa
de la muestra.
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De acuerdo a estos resultados se observa que en el estrato donde hay una
mayor canitidad de casos (Ciclo Diversificado) el Desemperio Superior Alto y
Excelente no fienen una presencia significativa. Sin embargo, el grupo de
personas que culminaron sus estudios de Técnico Superior tienen la mayor
presencia de Desempefio Superior Alto y Excelente al igual que de Compromiso
Organizacional con tendencia Afectiva, por lo que se puede suponer que hay
indicios para pensar que existe una relacion entre las personas con un alfo nivel
de desempeno y el Compromiso Afectivo, mediado por el nivel educativo. Por
ofro lado, no se reportd el mismo hecho con respecto al Compromiso tipo Mixto,
ya gue su mayor presencia se identifica en las personas que culminaron sus
estudios de Ciclo Bdasico, grupo dentro del cual se identifica un bajo nivel de
desempeno laboral.

D.- Ubicacion Geogrdfica

Ubicacién Niomero de | Proporcién de | Proporcién | Proporcién de
Geoardfica Personas Desempeiic de Compromiso
Superior Alto y | Compromiso Con
Excelente Mixto Componente
Afectivo
Lona 37 0% 44.8% 24.32%
Metropolitana
Zona Criental 51 9.8% 43.13% 52%
Iona 50 16% 42% 52%
Cccidental
Zena Ceniral 52 1.92% 57.6% 34.61%
Zong 25 24% 40% 52%
Maracaibo

Segin los datos presentados se observa que la mayor presencia de un
Desempeno Superior Alto y del Desempefio Excelente se encuentran en la Zona
Occidental y en la Zona Maracaibo, por lo que se puede decir que este tipo de
desempeno se identifica en las zonas del oriente del pais mas que en las demds
localidades. Adicionalmente, en las Zonas de Maracaibo y Oriente se identificd
una alta presencia del Compromiso con tendencia Afectiva, por lo que se podria
sospechar de una relacion entre el Compromiso Organizacional con tendencia
Afectiva y el Desempeno Laboral mediado por la zona geografica. Con respecto
al Compromisc Organizacional de fipo Mixto, no se encontrd ningin tipo de
indicio que fundamente un sospecho de algin fipo de relacidn entre el
Desempefo Laboral y el Compromiso Organizacional con respecto a la ubicacién
geografica.
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E.- Antiguedad

Antigiiedad NOmero de | Proporcion de | Proporcidn | Proporcién de
Personas Desempeno de Compromiso
Superior Alto y | Compromiso con
Excelente Mixto Componente
| sy Afectivo
Menos de 1 afio 70 7.14% _58.57% 34.28%
Mas de 1 afc a 59 5.08% 45746% 4406%
2 afigs
Mas de 2 afios a 32 18.75% 43.75% 4687%
3 afios
Mas de 3 afos a 53 11.32% 45.28% J 43.33%
4 anos L e

Para este andlisis, no se tomo en cuenta el grupo de antigledad mayor de
4 afios, ya que comprende un solo caso de 215 personas que conforman la
muestra.

Con respecto a este caso, se puede inferir que no hay indicios gue lleven @
pensar de una posible relacion enfre el Compromiso Mixto con el Desempenio
laboral debido a que se observa que la mayor presencia de este tfipo de
compromiso se situa en el grupo de personas de menor antigliedad vy el reporte
mas alfo de desempeno laboral se encuentra en el grupo de personas que fienen
unga antigledad de mas de 2 anos a 3 anos al igual gue se identifica la presencia
del Compromiso QOrganizacional de tendencia Afectiva, ya que este Ultimo
presenta su mdaxima expresion en este grupo. Por esta razdn se puede decir que
existe un indicioc para suponer de la posible relacion entre Compromiso
Organziacional con tendencia afectiva y un desempeno Superior Alto vy
Excelente, mediado por los anos de antigledad del frabajador.

F.- Cargo
[ Cargo del Némero de | Proporcidnde | Proporcién | Proporcidn de
Trabajador Personas Desempehio de Compromiso
Superior Alloy | Compromiso con
Excelente Mixto Componente
— Afectivo

Supervisor 28 14.28% 46.4% 50% |
Vendeder 187 8.56% 50.26% 39.57% |

Como se puede observar, en los Supervisores de Ventas es en donde se
presenta la mayor tendencia de Desempenio Superior Alfo v Excelente y de igual
forma, la mayoer presencia de Compromiso con tendencia Afectiva, por lo que se
puede suponer gue existen indicios suficientes para suponer que existe una
relacién entre el Desempefic Laboral de alto nivel, y el Compromiso con
tendencia Afectiva mediado por el cargo del frabajador. Por ofro lado, no hay
indicios suficientes para pensar de una posible relacion entre el Compromiso Mixto
v el desempeno laboral mediado por el cargo.




VI.CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
1. Conclusiones

El primer Objetivo de la investigacion fue determinar el grado de relacion
enfre el Compromisc Organizcional y el Desempefic |laboral de los
trabagjadores en una muesira de la fuerza de venias comprendida por
Supervisores de Ventas y Vendedores de una empresa productora vy
distribuideora de Alimenios en Venezuela para 1998.

Mediante los resultados del estudio se puede declr que no existe relacion
entre el Compromiso Organizacional en ninguno de los tres componentes que
lo estructuran (afectivo, normativo y calculador) y el desempeno Laboral en la
muesira estudiada.

Este resultado confirma los estudios realizados por DeCottis v Summers
(1987), Angle y Lawson (1994), en donde se expone que no existe una relacion
entre el Desempeno Laboral y el Compromisce Organizacional con tendencia
Afectiva.

De esta misma forma, este estudio confirma la teoria de Hacket et al.
(1994) en donde se demuestra que el desempeno laboral v el Compromiso
Organizacional con alto componente normativo no establece una relacion
significativa.

Con respecto al componente calculador, se confima la teoria de Shim y
Steers (1994) quienes mediante un estudio demostraron la insignificante
influencia del componente calculador del Compromiso Organizacional en el
Desempefic Laboral.

El segundo objetivo de la investigacion era identificar la tendencia de
Compromiso Organziacional y el fipo de Desempefo laboral predominante en la
muesira estudiada.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacién se comprobd
que en la muestra estudiada predomina un Compromiso de tfipo Mixto, pero
seguido por un de Compromiso Organizacional de tendencia Afectiva.

Esto comprueba la tecria expuesta por Allen y Meyer (1997), donde se
expresa que los componentes del Compromiso Organizacional (afectivo, mixto v
calculador) no deben ser fomados como tipos de Compromiso Organizacional,
sino como componentes del mismo, ya que este es un constructo del
componente afectivo, normativo y calculador.
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El hecho de que la muestra se caracterice por tener un alto nivel de
componente afectivo en su Compromiso Organizacional confirma el interés de
diversos autores (Kanter, 1968; Sheldon, 1971; Buchanan, 1974; Mowday, Porter y
Steers, 1982; entre ofros) por estudiar este tipo de componente, ya que ha sido el
que mejor se ha identificado en los estudios de Compromiso Organizacional. [Allen
y Meyer, 1997)

En cuanto al desempeno laboral, se puede decr que la muestra esta
caracterizada por tener un Desempefio Superior con tendencia a un Desempefio
Adecuado, lo que hace suponer que el desempefio de estos frabajadores supera
las expectativas de la empresa pero tiene una tendencia a decaer en un
desempeno que sdlo cumpla las expectativas de la organizacion.

El tercer objetivo del estudio fue describir la tendencia de Compromiso
Organizacional y el tipo de Desempefio segin las variables de identificacion
personal de la muestra.

De acverdo a los resultados obtenidos en cuanio al Compromiso
Organizacional se determind que en la mayoria de los grupos en los que se
distribuye cada variable de identificaciéon personal de la muestra predomina el
tipo de compromiso Mixto, seguido por el Compromiso Organizacional de
fendencia Afectiva, por el Compromiso Organizacional de tendencia normativa vy
por Ultimo se presenta el Compromiso Organizacional con tendencia calculadora.

Unicamente se dan tres casos en cuanto a la educacién formal, al cargo y
a la ubicacion geogrdfica, en los que el Compromiso Mixto reporta una presencia
ligeramente menor que el Compromiso Organizacional de tendencia Afectiva,
(en el caso de las personas que han culminado sus estudios de Técnico Supericr,
en los Supervisores de Ventas y en los grupos ubicados geograficamente en la
Lona Oriental, la Zona Occidental y Maracaibo)

En cuanto al Desempeno Laboral, en la mayoria de los grupos en los que
se distribuyen las variables de identificacion personal se observéd que el
desempefio Superior predomina en casi todos los grupos, seguido por el
Desempeno Adecuado, el desempeno Superior Alto y por Ultimo el Desempefio
Excelente.

Unicamente en los casos de los trabajadores pertenecientes a la Zona
Ceniral del pais se observa una ligera superioridad del desempefic Adecuado
sobre el Desempeno Superior.

Lo anteriormente expuesto lleva a concluir que en la muestra estudiada no
existe relacion entre el Compromiso Organizacional y el Desempenio Laboral, lo
que hace pensar que existen ofras variables que pueden influir en el desemperfio
laboral o en el Compromiso Organizacional.
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Segun entrevistas realizadas a miembros de la organizacion y a expertos en
psicologia industrial, se puede decir que variables externas a la empresa pueden
mediar el nivel de desempefo del trabajador como por ejemploe la demanda de
la zona, la temporada, la situacion del mercado, el tipo de cliente, enire ofras.
Esto significa que la relacidn entre el desemperio laboral v el Compromiso
Organizacional puede estar influenciada por alguna de estas variables.

Adicionalmente se sugind que el Compromiso Organizacional también
puede estar influenciado por ofras varigbles infermas a la empresa como la
motivacién y la cultura organizacional, por lo que de igual forma que en el caso
anterior, la relacién entre el Compromiso Organizacional y el desemperio «aboral
puede estar influenciada por alguna variable interna de la organizacion.
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2. RECOMENDACIONES

Para generalizar las conclusiones resulfado de esta investigacion, se
recomiendan realizar posteriores estudios sobre el Compromiso Organizacional
y el Desempeno Laboral en un contexto cultural diferente y con una muestra
distinta.

Se sugiere estudiar la influencia que pueden tener variables de identificacion
personal en el Compromiso Organizacional y en el Desempehno laboral, ya que
existen indicios que pueden fundamentar la sospecha de una posible relaciéon
enfre el Compromiso Organizacional (Especificamente el Compromiso
Organizacional de tendencia afectiva) y el Desempefio Laboral de acuerdo a
variables de identificacién personal como el nivel de educacién formal, la
ubicacion geogrdfica, la antigliedad vy el cargo del trabajador.

Adicionalmente se propone estudiar el Compromiso Organizacional y el
Desempefno Laboral fomando en cuenta variables externas e internas a la
organizacion, ya que se sugirid la posible influencia de las mismas tanto en el
desempeno como en el Compromiso Organizacional.

Para finalizar, seria interesante realizar un estudio entre el Compromiso
Organizacional y el Desempeno Laboral identificando una de estas variables
como dependiente y ofra como independiente, ya que se puede medir €l
Desempeno del Trabajador influenciado por el Compromiso Organizacional o el
Compromiso Organizacional influenciado por el Desempeno laboral.
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ANEXO 1: Organizational Commitment Quetionaire (Mowday y ofros, 1979)




MOWDAY, STEERS, AND PORTER

TABLE |
Organizational Commitment Questionnarie (OCQ)

Instructions

Listed below are a series of statements that represent possible feelings that individuals might
have about the company or organization for which they work. With respect to your own
feelings about the particular organization for which you are now working (company name)
please indicate the degree of your agreement or disagreement with each statement by
checking one of the seven alternatives below each statlement.”

1.

T

-1 o L

Il
12.

13,
14,
15.

I am willing to put in a great deal of effort beyond that normally expected in order to help
this organization be successful.

. | talk up this organization to my friends as a great organization to work for.
. I feel very little loyalty to this organization. (R)
. I would accept almost any type of job assignment in order to keep working for this

organization.

. 1 find that my values and the organization’s values are very similar.
. I am proud to tell others that 1 am part of this organization.
. | could just as well be working for a different organization as long as the type of work

was similar. (R)

. This organization really inspires the very besi in me in the way of job performance.
. It would take very little change in my present circumstances to cause me to leave this '

organization. (R)

. I am extremely glad that 1 chose this organization to work for over others | was

considering at the time 1 joined. i»
There's not too much to be gained by sticking with this organization indefinitely. (R) Ii
Often, I find it difficult to agree with this organization’s policies on important matters ‘!;_
relating 1o its employees. (R) <7
I really care about the fate of this organization. i
For me this is the best of all possible organizations for which 10 work.

Deciding to work for this organization was a definite mistake on my part. (R)




ANEXO 2: Cuadro de Distribution de la Poblacion




POBLACICN
FEDAD | ANTIGUEDADY 7ONA METROPOLITANA ZONAZULIA ZONA OCCIDENTAI] ZONACENTRAL | ZONA ORIENTAL TOTAL

BUPERV| VEND TOTAL SUPERV | VEND | TOTALJSUPERV| VEND | TOTAL) SUPERV| VEND | TOTAL | SUFERV| VEND | TOTAL J SUPERV VEND | SUPERV+VENDEDORES)

ey SO 2| 17 19 ol 6 6 o 7 7| 1| 34| 35 1| 16] 17 4] 80 84
24 ANCS 2 7 9 1 4 5 o] 12] 12 0] 18| 18 3| 13| 16 6l 54 60

> 4 ANOS 1 0] 1 0 4 4 1 31 4 4 0 4 1 6 7 7| 13 20

TOTAL 5| 24 29 1| 14| 15 1| 22)F 23 S| 82| &7 5| 35| 40| 17 147 164

Foanos | <aanos 1| 7 8l o 4] 4| 1| of 10 1| 16| 17 of 18 18] 3} 54 57
>34 ANOE 1 6 7 0 4 4 1| 22| 23 3 6 9 1| 12 13 8] | 504 56

> 4 ANOS 2 3 5 3 3 6 1] 12)-13 0 6 6 1 9] 10 7 33 40

TOTAL 4 16 20 3| 11 14 3| 43| 46 4| 28] 32 21 39| 41| 16 137 153
ijacn QBT 2| 12 14| o] 8 8 o 7 7 o 4 4 o 6 6 2 37 39|
»3<4 ANOS 2 ] 11 1 B 6 2 8| 10 1 gl 10 1 8 9 7 304 46

> 4 ANOS 0 5] 5 1 gl 10 4 13| 1% 4 3 7 6 8 14| 15 38 53

TOTAL 4] 26 30 21 22| 24 6| 28| 34 51 16| 21 7| 22| 29| 24 114 138
TOTAL <2 ANOS 5| 36 41 0| 18| 18 1] 23| 24 2| 54| 56 1| 40| 41 9 171 180}
s34 ANOS ol 22 27 21 13| 15 3| 42| 45 4| 33| 37 5| 33| 38| 19 143 162

> 4aNOS 3 8 11 4] 16| 20 6| 28| 34 8 9 17 8| 23| 31| 29 84 113

ToTAL 13[ 66 79| 6| 47| 53| 10| 93|103| 14| 96| 110 14| 96| 110| 57| 398 455

o N



ANEXO 3: Organigrama de Centro de Distribucion




ORGANIGRAMA

GERENTE DE CENTRO DE DISTRIBUCION
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ANEXO 4: Descripciones de Cargos de Vendedores y de Supervisor de
Ventas




DESCRIPCION DE PUESTO DE SUPERVISOR DE VENTAS

Empresa X ]Formulc:rio N® 00006 | Pag: 1/2

Descripcion de Puestos

Nombre del Puesto:  SUPERVISOR DE VENTAS

Gerencia de Area:  GERENCIA NACIONAL DE VENTAS

I. Objetivo del puesto: (explicar brevemente la necesidad del puesto. Contfestar a la
pregunta: 3Qué se hace en este puesto y qué no se haria en caso de que no existiera este
puesto?)

Asegurar que la fuerza de ventas conozca todos los procesos operativos y administrativos
necesarios para la distribucion del portafolio de productos a los puntos de venta, de
acuerdo a las politicas establecidas por la Gerencia Nacional de Ventas y controlar el
cumplimientos de los procedimientos que garanticen la excelencia en la atencion al
cliente.

Il. Funciones: (describir fodo lo que se hace | lll. Responsabilidades: (describir aquello que
y gue no seda igual o semejante a ninguna |el sujeto tiene que sustentar al haber
ofra funcién anterior) cumplido ante su jefe)

e Efectuar un seguimiento diario de: = Garantizar que las ventas en unidades, T.M.,

e Las ventas en unidades, Bs, y T.M. por y Bs. Del drea a su cargo, sean iguales o
producto a nivel del drea y de las zonas superiores a las presupuestadas en el plan
de ventas que la conforman: mensual.

e Las cuentas por cobrar a nivel del area y|=  Garantizar que los gastos de ventas del drea
de las zonas de ventas que la a su cargo, sean iguales o menores al
conforman. porcentaje establecido en el plan anual.

« El porcentaje de produclo vencido por|= Garantizar que las cuentas por cobrar de la
producto a nivel del drea y de las zonas empresa correspondientes al area a su
de ventas que la conforman. cargo, sean iguales © menores en

e Revisar mensualmente, en conjunto con el equivalencia al nimero de dias establecidos

Gerente de Centro de Distribucion, los en el plan anual.

presupuestos de ventas -en unidades, Bs. y|= Maniener motivado a todo el personal que

T.M.- del drea y elaborar el presupuesto labora en el area a su cargo, mediante una

definitivo de ventas mensual por zona de combinacién adecuada de un clima de

ventas. frabajo agradable, un trato respetuoso, un
¢ Dar seguimiento al control presupuestario de alto nivel de exigencia orientado al logro de
gastos del drea -incluyendo los gastos de los resultados.

flota-. = Garanfizar la atencién a nuestros clientes en

e Revisar mensualmente en conjunto con el cualquier lugar donde se encueniren
Gerente de C.D., Supervisor de Disfribucion y mediante una distribucion directa propia o a
Vendedores, fodos los indicadores del §.C.D. fravés de distribuidores, al menor costo

e Revisar y enviar semanalmente el control de posible.
pago de gasolina de vendedores a la|= Garanlizar el cumplimiento de las politicas y
Gerencia del Cenfro de Distibucion. procedimientos  relacionados con  la

e Revisar diariamente, con cada vendedor, la operacion y adminisiracion de ventas, a fin
planificacién de carga por producto, a fin de mantener la operacion de ventas en
de garantizar el suministro oportuno de contral.

producto en cantidad y variedad a todos los | = Garantizar el cumplimiento de la politica

clientes que conforman el area a su cargo. comercial.




Formulario N° xxxox

Descripcidon de Puestos

Nombre del Puesto:

SUPERVISOR DE VENTAS

Gerencia de Area:

GERENCIA NACIONAL DE VENTAS

S

I. Objetivo del puesto: (explicar brevemente la necesidad del puesto. Contestar a la
pregunta: 3Que se hace en este puesto y qué no se haria en caso de gque no existiera este
vesto?) :

Asegurar que la fuerza de ventas conozca todos los procesos operativos y administrativos
necesarios para la distribucion del porfafolic de producios a los punios de venia, de
acuerdo a los politicas establecidas por la Gerencia Nacional de Ventas y confrolar el
cumplimientos de los procedimientos que garantficen la excelencia en la atencion dl

cliente.

Il. Funciones: (describir todo lo que se hace
y que no sead igual o semejante a ninguna
ofra funciéon anterior

Revisar y dar seguimiento en conjunto con
los vendedores que conforman el drea a
todas las promociones de las cadenas de
Autoservicio Regionales pautadas por la
Coordinacion de cuentas claves vy
Promociones e informadas por la Gerencia
de C.D.

Verificar el cumplimento del proceso de

Rendicion Diaria de Cuenias de los
vendedores.

Verificar que toda la fuerza de ventas
disponga de todos los materiales vy

hemramientas de trabgjo que le permitan
cumplir con su gestion de ventas

Entrenar permanentemente a la fuerza de
venfas en las dreas administrativas vy
operativas relacionadas con su funcion.
Redlizar inventario semanalmente a cada
uno de los vendedores.

Captacién de nuevos clientes.

Participar en eventos especiales tales como
ferias, expaosiciones.

Identificar e informor de
actividades de la competencia.
Realizar la Ruta de Supervisién Estandar.

todas las

lll. Responsabilidades: (describir aquello que
el sujefo fiene que susteniar al haber

cumplido ante su jefe) |

Asegurar la justa distribuciéon del plan de
ventas acorde con el paotencial vy
caracteristicas particulares de cada zona de
venias.

Asegurar el uso adecuado y la aplicacion de
los planes de mantenimiento preventivo y
correctivo de los vehiculos asighados a su
area.

Asegurar el cumplimiento de la efectividad
de ventas del drea.

Asegurar que la fuerza de ventas mantenga
actuglizada  toda la  documentacion
personal requerida para el adecuado
ejercicio de sus funciones.

Mantener actualizada la documentacion de
los vehiculos asighados a su drea, segun lo
establecido por la Gerencia de Flota.




DESCRIPCION DE PUESTO DE VENDEDOR DE DETAL

Empresa X

[ Formulario N® xxxxx

| Pag:

Descripcion de Puestos

Nombre del Puesto:  VENDEDOR DE DETAL

Gerencia de Area:;

GERENCIA NACIONAL DE VENTAS

=

I. Objetivo del puesto: (explicar brevemente la necesidad del puesto. Contestar a la
pregunta: ;Qué se hace en este puesto y qué no se haria en caso de que no existiera este

puesto?)

Distribuir, Vender y exhibir el portafolios de productos, en volumen, variedad vy frescura que
garanfice la satisfaccién al cliente en cada uno de los puntos de venta.

Il. Funciones: (describir todo lo que se hace

lll. Responsabilidades: (describir aquello que

y que no sea igual o semejante a ninguna|el sujeto tiene que sustentar al haber
ofra funcién anterior) cumplido ante su jefe)

1. Atender la cartera de clientes asignados | 1. Cumplir con la ruta estandar

a la zona de venta.

2. Cumplir con la venta del mix de|2. Mantener actudlizada tfoda I«
productos adecuados para el fipo de|documentacion personal y la del vehiculo.

cliente.

3. Cumplir con los pasos de la venta
contenidos en el médulo de enfrenamiento.

3. Cumplir con los procedmientos
establecidos en caso de siniestros.

4. Cumplir con el objetivo de captacién de
nuevos clientes.

4. Asegurar que los exhibidores se matengan

5. Cumplir con el proceso de rendicion
diaria de cuentas.

en los clientes asignados y se wusen
adecuadamente.

5. Mantener los niveles de producto de
vencido por debajo del porcentaje
establecido.

6. Revisar diariameénte el vehiculo asignado
para la atencidon de la zona de venta.

6. Cumplir con los objetivos de Efectividad
de Visita, Efectividad de Venta Absolutq,
plan de ventas en unidades y en bolivares.

7. Redlizar diariamente en las entidades
bancarias establecidas por la empresa el
depdsito de dinero producto de las ventas.

7. Mantener la cartera de clientes que
fienen la condicion de crédito en cuento a
su limite, dias de crédito y cobranza, de
acverdo a lo establecido en la Politica
Comercial.

8. Cargar y ordenar los productos denfro del
vehiculo asignado para la atencion de la
zona, garantizando la frescura e integridad
del producto.

8. Cuidar el vehiculo asignado para la
venta, de manera de mantenerlo en la
mismas condiciones operativas en las cuales
le fue enfregado.

9. Transcribir al SBCD tfoda la informacién
requerida por el sistema luego de la labor
diaria de ventas.




DESCRIPCION DE PUESTO DE VENDEDOR DE MAYOR

Empresa X

] Formulario N° xxoxoxx

| Pag:

Descripcion de Puestos

Nombre del Puesto:

VENDEDOR DE MAYOR

Gerencia de Area:

GERENCIA NACIONAL DE VENTAS

l. Objetfivo del puesto: (explicar brevemente la necesidad del puesto. Contestar a la
pregunta: 3Qué se hace en este puesto y qué no se haria en caso de que no existiera este

puesto?)

Distribuir, Vender y exhibir el portafolios de productos, en volumen, variedad y frescura que
garantice la satisfaccion al cliente en cada uno de los puntos de venta.

Il. Funciones: (describir fodo lo que se hace
y que no sed igual o semejante a ninguna
ofra funcidn anterior)

lll. Responsabilidades: (describir aguello que
el sujeto tiene que sustentar al haber
cumplido ante su jefe)

1. Atender la cartera de clientes asignados
a la zona de venta.

1. Cumplir con la ruta estandar

2. Cumplir con la venta del mix de
producios adecuados para el fipo de
cliente.

2. Asegurar que los exhibidores se matengan
en los clientes asignados y se usen
adecuadamente.

3. Cumplir con los pasos de la venta
contenidos en el modulo de enfrenamiento.

3. Mantener los niveles de producto de
vencido por debagjo del porcentaje
establecido.

4. Cumplir con el objetivo de captacion de
nuevos clientes.

4. Cumplir con los objetivos de Efectividad
de Visita, Efectividad de Venta Absoluta,
plan de ventas en unidades y en bolivares.

5. Admiistrar los inventarios de los clientes
mavyoristas.

5. Mantener la cartera de clientes que
tienen la condicién de crédito en cuento a
su limite, dias de crédito y cobranza, de
acuerdo a lo establecido en la Politica
Comercial.

6. Digitar al Hand Held Computer (HHC)
toda la informacién requerida por el sistema
para redlizar la venta al cliente y dl finalizar
su labor diaria. transmitir al SBCD toda la
informacién registrada.

6. Asegurar el despacho a tiempo de los
pedidos readlizados por los clientes,
mediante la revision de la ruta estandar del
chofer repartidor.

7. Ordenar el producto de vencido en el
almacén del cliente, para ser retirado por el
chofer repartidor.

7. Reportar
competencia.

cualguier actividad de Ia




DESCRIPCION DE PUESTO DE VENDEDOR DE AUTOSERVICIO

Empresa X

[ Formulario N° xxxxx

| Pag: |

Descripcion de Puestos

Nombre del Puesto:

VENDEDOR DE AUTOSERVICIO

Gerencia de Area:

GERENCIA NACIONAL DE VENTAS

l. Objetivo del puesto: (explicar brevemente la necesidad del puesto. Contestar a la
pregunta: 3Qué se hace en este puesto y qué no se haria en caso de que no existiera este

puesto?)

Distribuir, Vender y exhibir el portafolios de productos, en volumen, variedad y frescura que
garantice la satisfaccion al cliente en cada uno de los puntos de venta.

il. Funciones: (describir fodo lo que se hace
y que no sea igual o semejante a ninguna
ofra funcidn anterior)

lll. Responsabilidades: (describir aquello que
el sujeto fiene que sustentar al haber
cumplido ante su jefe)

1. Atender la cartera de clientes asignados
a la zona de venta.

1. Cumplir con la ruta estandar

mix de
fipo de

2. Cumplir con la venta del
productos adecuados para el
cliente.

2. Mantener  actualizada toda la

documentacién personal y la del vehiculo.

3. Cumplir con los pasos de la venta
contenidos en el médulo de enfrenamiento.

3. Cumplr con los procedimientos
establecidos en caso de siniestros.

4. Cumplir con el proceso de rendicidn
diaria de cuentas.

4. Asegurar que los exhibidores se matengan
en los clientes asignados y se wusen
adecuadamente.

5. Revisar diariamente el vehiculo asignado
para la atencién de la zona de venta.

5. Mantener los niveles de producto de
vencido por debagjo del porceniaje
establecido.

6 Redlizar diariamente en las entidades
bancarias establecidas por la empresa el
depdsito de dinero producto de las ventas.

6. Cumplir con los objetivos de Efectividad
de Visita, Efectividad de Venta Absolutq,
plan de ventas en unidades vy en bolivares.

7. Cargar y ordenar los productos dentfro del
vehiculo asignado para la atencién de la
zona, garantizando la frescura e integridad
del producto.

7. Mantener la cartera de clientes que
fienen la condicién de crédito en cuento a
su limite, dias de crédito y cobranza, de
acuverdo a lo establecido en la Politica
Comercial.

8. Digitar al Hand Held Computer (HHC)
toda la informacion requerida por el sistema
para redlizar la venta al cliente y al finalizar
su labor diaria, fransmitir al SBCD toda
informacién registrada.

8. Cuidar el vehiculo asignado para la
venta, de manera de mantenerlo en la
mismas condiciones operativas en las cuales
le fue enfregado.

9. Etiquetar los productos con los precios de
venta vigentes en los clientes que asi lo
requieren.




DESCRIPCION DE PUESTO DE VENDEDOR ENTRENADOR-VACACIONISTA

Empresa X

[ Formulario N xxxxx

| Pag:

Descripcion de Puestos

Nombre del Puesto:

VENDEDOR ENTRENADOR-VACACIONISTA

Gerencia de Area:

GERENCIA NACIONAL DE VENTAS

I. Objetivo del puesto: (explicar brevemente la necesidad del puesto. Contestar a la
pregunta: 3Qué se hace en este puesto y qué no se haria en caso de que no existiera este

puesto?)

Dar enfrenamiento inicial y reentrenamiento al personal de la fuerza de ventas, asi como
cubrir las vacaciones de los vendedores tfitulares y Supervisores de ventas, realizando las
funciones y asumiendo la responsabilidad de cada cargo ocupado.

Il. Funciones: (describir todo lo que se hace
y que no sead igual o semejante a ninguna
ofra funcidn anterior)

Ill. Responsabilidades: (describir aquello que
el sujefo fiene que sustentar al haber
cumplido ante su jefe)

1. Alender la cartera de clientes asignados a la
zona de venta.

1. Cumplir con la ruta estandar

2. Cumplir con la venta del mix de productos
adecuados para el tipo de cliente.

2. Asegurar que los exhibidores se matengan en
los clientes asignados y se usen
adecuadamente.

3. Cumplir con los pasos de la venta contenidos
en el mddulo de entrenamiento.

3. Mantener los niveles de producto de vencido
por debagjo del porcentaje establecido.

4. Cumplir con el objetivo de captacion de
nuevos clientes.

4. Cumplir con los objetivos de Efectividad de
Visita, Efectividad de Venta Absoluta, plan de
ventas en unidades y en bolivares,

5. Cumplir con el proceso de rendicion diaria de
cuentas.

5. Mantener la cartera de clientes que tienen la
condicion de crédito en cuento a su limite, dias
de crédito y cobranza, de acuerdo a lo
establecido en la Politica Comercial.

6. Revisar diariamente el vehiculo asignado para
la atencion de la zona de venta.

6. Asegurar el despacho a tiempo de los pedidos
realizados por los clientes, mediante la revision
de |a ruta estandar del chofer repartidor.

7. Redlizar diariamente en las enfidades
bancarias establecidas por la empresa el
depdsito de dinero producto de las ventas.

7. Cuidar el vehiculo asignado para la venta, de
manera de mantenerlo en la mismas condiciones
operativas en las cuales le fue entregado.

8. Cargar y ordenar los productos denfro del
vehiculo asignado para la atencién de la zona,

8. Cumplir con los procedimientos establecidos
en caso de siniestros.

garantizando la frescura e integridad del
producto.
9. Transcribir al SBCD toda la informacién | 9. Mantener actualizada toda la documentacién

requerida por el sistema luego de la labor diaria
de ventas.

personal y la del vehiculo.

10. Digitar al Hand Held Computer (HHC) toda la
informacion requerida por el sistema para realizar
la venta al cliente y al finalizar su labor diaria,
fransmitir al SBCD toda informacion registrada.

11. Eliquetar los productos con los precios de
venta vigentes en los clientes que asi lo
requieren.

12. Administrar los inventarios de los clientes
mayoristas.




ANEXO 5: Resumen de la seleccidn de la muestra




Total :

Supervisores 28
Vendedores 187
TOTAL 215

1. Zona Met Recolectados: Eliminados:
Vends: 31 con 17 Reserva 34 3
Sups: 6 con 4 Reserva 8 2
2. Zona Maracaibo Recolectados: Eliminados:
Vends; 22 con 12 Reserva 26 4
Sups: 3 con 2 Reserva 4 1
3. Zona Occidente Recolectados: Eliminados:
Vends: 44 con 24 Reserva 57 13
Sups: 5 con 2 Reserva 7 2
4. Zona Oriente Recolectados: Eliminados:
Vends: 45 con 24 Reserva 51 6
Sups: 7 con 2 Reserva 9 2
5. Zona Central Recolectados: Eliminados:
Vends: 45 con 24 Reserva 47 2
Sups: 7 con 2 Reserva 9 2

Para dividir el desempeiio:

81-100 =1

101-120=2
121-140=3
141 -160=4
161-180=5




ANEXO é: Instrumento de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer
(Escala Revisada, 1993 )




ANEXO 7: Carta dirigida a los Gerentes de cada Centro de Distribucion




Caracas, 1998

Sr. X~

Por medio de la presente, solicitamos su colaboracion para la
elaboracion de nuestra Tesis de Grado en la especialidad de Relaciones
Industriales. Necesitamos su ayuda para pasar un instrumento que tiene
como finalidad recolectar informacion sobre el compromis> que tiene en
el frabajador con su organizacion y como influye este en el desempenio
laboral.

Para esto, solicitamos que le proporcione a la lista de personas
anexa el material que le estamos enviando de la siguiente manera:

1. Cada trabajador encontrard un sobre debidamente identificado con su
nombre. Dicho sobre contiene los resultados de la ultima evaluacion de
desempeno.

2. Este dato que se encuentra dentro del sobre deberd ser copiado por €l
mismo trabajador inmediatamente en la hoja de “Datos Personales”,
en el espacio denominado "Cddigo”.

3. El sobre NO DEBE SER DEVUELTO. De esta forma estamos garantizando
que la encuesta sea totalmente andnima.

4. El trabajador procederd a llenar la hoja de los “Datos del Participante”
como se le indica. Puede ser utilizado Iapiz o boligrafo.

5. Una vez llenada la hoja referente a los “Datos Personales”, el trabajador
procederd a leer la hoja de "Instrucciones”, en la que se le explica
detalladamente como llenar el cuestionario.

6. Una vez leidas y entendidas las instrucciones, se procederd a llenar el
cuestionario segun lo indicado.

Estamos garantizando una absoluta confidencialidad y es importante
recordar que esta informacién serd exclusivamente utilizada para fines
académicos totalmente externos a la empresa.

Muchisimas Gracias por su colaboracion,

Cristina Rodriguez Paftricia Rico

Estudiantes de 5to. Aho de Relaciones Industriales de la Universidad
Catdlica Andrés Bello.




A continuacién anexamos la lista de los supervisores y vendedores
que deben llenar el cuestionario, por favor le agradecemos devolverlo
debidamente contfestado a la brevedad posible (preferiblemente
mMAaximo una semana).

C.D. MARACAIBO
Supervisores:

OCHOA ROMER

RODRIGUEZ R. HUGO A.
REYES A. JOEL D.

CARRENO A. GERARDO DE J.
LUQUE P. OSCAR A.

Vendedores:
NAVA C. ANTONIO J.
PETIT MARINO., MARCO
VILCHEZ MORAN, MARIO E
GUILLEN M, RAFAEL ANTONIO
VALBUENA G, CARLOS JAVIER
CEGARRA F. ANTONIO J.
VARGAS B. KENDER J.
MAS Y RUBI B., RAY D.
TROCONIZ L., HENRY A.
PARRA LARREAL.,RICHARD A.
SOTO M., RICHARD J
ABREU A., LUIS M.
LINARES G., EDGAR |.
MEDINA V., JHONNY G.
OCANDO, BERNAL'E,
CUBILLAN F., WILMER R.
SCHMILINSKY C..ERIC ALBERTO
TORRES MERVIS R.
OCHOA RAMON
URRIBARRI L. ALY S.
URRIBARRI M. MIGUEL A.
GONZALEZ JIMENEZ, GIOVANNY
MORAN R., AVELINO A.
BERMUDEZ L. ANTONIO J.
SARMIENTO J., RAFAEL
HERNANDEZ M. FRANCISCO JESUS
CARRIZO M., FREDDY A.
OCHOA OMAR
MONTIEL O. ALBERTO J.
QUIROZ BRACHO., JOHAN ENRIQUE
LUGO P. ALBERTO R.
HORS, MATEQ




ANEXO 8: Evaluacion de Objetivos de Supervisores de Ventas y Vendedores




EVALUACION DE OBJETIVOS DE SUPERVISORES DE VENTAS.

Empresa X | Formulario N® xxoox | Pag:

Evaluacion de objetivos Periodo: IT_ r__ 111} IvV__
Areq: Departamento: Seccion:
Trabajador: Puesto:  Supervisor de Ventas

Objetivos: (consigne todos los objetivos propuestos). En la columna objetivos incluya el
valor a medirse(% unidad, etc.)

Descripcion del Objetivo Objetivo | Real | %#Cumplido | Peso (%) | %Total | %Total
ajustado
1. Cumplimiento del plan de ventas en
unidades asignado a su drea en el 0.25
frimestre.
2. Cumplimento del 100% del plan de
ventas en Bolivares asignado a su drea 0.25

en el frimesfre.

3. Mantener el porcentaje de producto

vencido menor al 1.5% sobre el fotal de 1.5 0.10
unidades vendidas en su drea en el

frimestre

4. Cumplir con el objetivo de

Efectividad de Venta absoluta 76% 0.10

establecido para el fimestre 76% en el
drea asignada.

5. Mantener las cuentas por cobrar con
una morosidad menor al 50% de las 0.10
condiciones crediticias establecidas.

6. Cumplir con el proceso de

implantacion del SBCD, segin el 0.10
cronograma establecido para cada

C.D.

7. Lograr crecimiento de la cartera de

clientes de su drea de acuerdo al 0.05

objetivo establecido para el C.D

8. Asegurar el mantenimientc y uso
adecuado de la flota asignada a su 0.05
area.

Resultado Total: | N/A N/A N/A 1.0

Comentarios del Evaluador:

Comentarios del Evaluado:

Jefe inmediato | Trabajador Gerentfe Nacional Gerente General




EVALUACION DE OBJETIVOS DE LOS VENDEDORES

Empresa X | Formulario N°® xxxxx | Pag:
Evaluacion de objetivos Periodo: Im_ T T v
Areq: Departamento: Seccidn:
Trabajador: Puesto:  Vendedor

Objetivos: (consigne todos los objetivos propuestos). En la columna objetivos incluya el
valor a medirse(% unidad, etc.)

Descripcion del Objetivo Objetivo | Real | %Cumplido | Peso (%) | %Total | %Total
gjustado

1. Cumplimiento del plan de ventas en
unidades asignado a su zona en el Q:25
frimestre. (x 1000)

2. Cumplimento del 100% del plan de
ventas en Bolivares asignado a su zona 0.25
en el fimestre. (x1000)

3. Porcentqgje de producto vencido

menor al 1.5% 1.5 0.10
4. Cumplir con el objetivo de
Efectividad de Venta absoluta. 76% 0.10
5. EHecucién y entrega de la Ruta
Estdndar con la frecuencia establecida. 1.10

6. Lograr crecimiento de la cartera de
clientes de acuerdo a los objetivos 0.05
establecidos en la zona.

7. Mantenimiento y uso adecuado del
vehiculo asignado a su zona de ventas. 0.05

8. Lograr el mix de productos en su zona

no menor a 8 SKU. 8 SKU 0.05

9. Mantener las cuentas por cobrar

deniro de los dias establecidos. 0.05
Resultado Total: | N/A N/A N/A 1.0

Comentarios del Evaluador:

Comentarios del Evaluado:

Jefe inmediato Trabgjador Gerente Nacional Gerente General




ANEXO ¢: Sobre con la informacién del desempeno




Sr.

Este es el resultado de la ultima evaluaciéon de desemperio.

0.98

Por favor, copielo en la hoja de Datos Personales en el espacio que
corresponde a "NUumero"

NO DEVUELVA EL SOBRE NI PONGA SU NOMBRE, ya que de esta
forma, se garantiza que esta encuesta sea andnima, debido a que sus
resultados serdn utilizados para fines exclusivamente académicos externos
a la empresa.

Gracias.
Patricia Rico R. Cristina Rodriguez T.




ANEXO 10: Instrumento de recoleccion de Datos personales y de
Compromiso Organizacional




DATOS PERSONALES
Por favor abra el sobre y escriba el nimero de su evalvacion de desperio en este espacio:

NUMERO:
Marque con una "X" en el recuadro corespondiente a la respuesta comrecta o proporcione el dato
que se le solicita.

EDAD:
Estado Civil
Soltero | Viudo
Casado Divorciado

\_O‘rro

Educacién Formal
Margue con una X el Ultimo fitulo obtenido.

| Primaria (Hasta éxto. Grado) | Técnico Medio
Ciclo basico (Hasta 9no. Gradoj Técnico Supetior
Ciclo Diversificado o Secundaria Universidad

(Hasta 2do. Ano Diversificado o
| Sto. Afo de Bachillerato)

Centro de Distribucion en el que trabaja

[Scm Félix @racoibo
Caracas Este Coro
Caracas Oeste Mérida
Boleita San Cristébat
Litoral ' Barquisimeto
Barcelona 2 Maracay
Valencia Maturin

r Porlamar

AntigUedad en la Empresa

‘ Menos de 1 afio de 3 aios a 4 anos
ide 1 afo a 2 anos Lfl.cﬁosomds
Lde 2 afios a 3 afios

Cargo que ocupa
Supervisor

Vendedor

Fecha de hoy:




INSTRUCCIONES

Este no es un test para medir conocimientos ni capacidades, por lo tante no existen
respuestas buenas ni malas. Lo mds importante es que su respuesta sea auténtica.

La informacién obtenida se utilizard para la elaboracion de una Tesis de Grade y no para
fines de la empresa, por lo cual se recolectara de forma anénima y serd totalmente confidencial.

A confinuaciéon se le presenta un cuestionario que tiene como objelivo obtener una
descripcién a cerca del compromiso organizacional. Este compromiso estd caracterizado por la
unién emocional e identificacion del individuo con la organizacion, el costo que representa para
éste dejar la empresa y los sentimientos que lo obligan a permanecer en ella.

Se le van a presentar una serie de afirmaciones, donde deberd encerrar en un circulo sélo
una de las siele categorias de respuesta.

Las categorias de respuesta estdn enumeradas del 1 al 7, donde el 1 significa que usted esta
fuertemente en desacuerdo con la afrmacion que se le planteq, y el 7 que usted esta fuertemente
de acuerdo con la afimacién, pasando por categorias intermedias (2, 3, 4, 5, 6). Usted deberd
elegir la que considere mdas acorde con su sentimiento hacia la organizacion.

Agradecemos profundamenie su colaboracién y sinceridad.

Categorias:

1 = Fuertemente en desacuerdo

2 = Moderadamente en desacuerdo
3 = Débilmente en desacuerdo

4 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5 = Débilmente de acuerdo

6 = Moderadamente de acuerdo

7 = Fuertemente de acuerdo

Ejemplo:

Voy a votar en las proximas elecciones porque
me interesa elegir el Presidente de Venezuela. 1 2 3 4 5 6

Si usted esta fuertemente de acuerdo con esta afimacién porque le interesa participar en
la eleccidn del Presidente, en este caso encerraria en un circulo la categoria nimero (7).

Voy a votar en las proximas elecciones porque
me interesa elegir el Presidente de Venezuela. 2 3 4 &5 & 7

Si usted esta fuertemente en desacuerdo con esta afirmacion, ya que para usted no es
importante quien gane la Presidencia, en este caso encerrard en un circulo la categoria numero (1).

De igual forma tiene la posibilidad de elegir categorias intermedias, que dependen de si
usted esta moderadamente en desacuerdo (2}, débilmente en desacuerdo (3), ni de acuerdo ni en
desacuerdo (4), débilmente de acuerdo (5) 0 moderadamente de acuerdo (6) con la afiimacién.




Categorias:

1 =Fuertemente en desacuerdo

2 = Moderadamente en desacuerdo
3 = Débilmente en desacuerdo

4 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5 = Débilmente de acuerdo

é = Moderadamente de acuerdo

7 = Fuertemente de acuerdo

1. Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en
esta organizacion, consideraria frabajar en otfra
parie.

1

2 3 4 5 &6 7

2. Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que
sea correclo renunciar a mi organizacion ahora.

3. Si decidiera renunciar a la organizacién en
este momento muchas cosas de mi vida se
verian interrumpidas.

4. Permanecer en mi organizacién actualmente
es un asunto fanto de necesidad como de
deseo.

5. Si renunciara a esta organizacién pienso que 1 2 3 45 & 7
tendria muy pocas opciones alternativas.

6. Seria muy feliz si frabajara el resto de mi vida 1 2 3 4 5 & 7
en esta organizacion.

7. Me sentiia culpable si renunciara a mi 1 2 3 45 & 7
organizacion en este momento.

8. Esta organizacion merece mi lealtad. 1 2 3 45 & 7
9. Realmente siento los problemas de mi T~2'3, 45 1877
organizacion como propios.

10. No siento ninguna obligacion de permanecer 1T 2 3 45 & 7
con mi empleador actual.

11. No renunciaria a mi frabajo en este momento 1 2 3 4 5 & 7
porque me siento obligado con la genfe de mi

organizacion.

12. Esta organizacién tiene para mi un alto 1T 2 3 4 5 & 7
significado personal.

13. Le debo mucho a mi organizacion. 1 2 3 45 & 7
14. No me sienfo como "parte de la famifia" en 1 2 3 4 5 & 7
mi organizacion.

15, No tengo wun fuerte sentimiento de 1 2 3 4 5 & 7
pertenencia hacia mi organizacion.

16. Una de las pocas consecuencias negativas 1 2 3 45 & 7
de renunciar a esta organizacion seria la escasez

de alternativas.

17. Seria muy dificll para mi en este momento 1 2 3 45 & 7

dejar mi organizacién incluso si lo deseara.

18. No me siento “emocionalmente vinculado"
con esta organizacion.

DEVUELVA SOLO ESTE CUESTIONARIO Y QUEDESE CON SU SOBRE.




ANEXO 11: Instrumento de recoleccién de Datos personales y de
Organizacional de Allen y Meyer de la escala original(1991)




Categorias

3:

Fuernemente en desacuerdo
Moderadamenie en desacuerdo
Débilmente en desacuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
Débilmente de acuerdo
Moderadamente de acuerdo
Fuertemente de acuerdo

1- Me sienta muy feliz de pasar el resto de carrera en esta

Mt e 1 2 3 4 5 6 7
organizacion.
2.- Disfruto hablar de mi organizacion con personas que no 1 5 3 4 5 6 5
pertenecen a ella
3- Realmente siento los problemas de mi organizacién . 5 3 4 g 6 %
COmOo Propios.
4.- Pienso que podria comprometerme facilmente con otra
organizacion de la misma manera que estoy comprometido | 1 2 3 4 S 6 7
con esta. (R) '
- ient gk familia” |
5 Ng rne siento como "pare de la familia" en mi 1 > 3 4 5 ¢ 7
organizacion. (R)
B- No me siento emocionalmente wvinculado con esta
L 1 2 3 4 5 6 7
organizacion. (R)
/.- Esta organizecion tiene un alto grado de significacion
1 2 3 4 5 6 7
personal.
8- No siento un fuerte sentido de pertenencia con mi
s i 1 2 3 4 5 b Fi
organizacion. (R)
9.- No temo lo que podria pasar si dejo mi trabajo sin tener
1 2 3 4 5 6 7
otro en puerta. (R)
10.- Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion en este
. . 1 2 3 4 5 6 7
momento incluso si lo deseara.
11- Muchas cosas de mi vida se verian interrumpidas si ] 5 3 4 5 6 5
deseara dejar mi organizacion en este momento.
12 - No seria muy costoso para mi dejar la arganizacion en .
% 1 2 3 4 5 b /
este momento. (R)
13- En este momento permanecer en mi organizacién es un
: 1 2 3 4 5 6 7
asunto tanto de necesidad como de deseo
14.- Siento que tengo muy pocas opaones a considerar si : 5 3 4 5 6 5

dejo esta organizacion,




Categorias

Fuertemente en desacuerdo
Moderadamente en desacuerdo
Débilmente en desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Débilmente de acuerdo
Moderadamente de acuerdo
Fuertemente de acuerdo

15- Si dejera esta organizacion, la escasez de altematvas
disponibles seria una de las pocas consecuencias serias
para mi,

16.- Una de las principales razones por la que continio
trabajando para esta organizacion es que dejarla requerina
un considerable sacrificio personal. Otra organizacion
podria no igualar los beneficios generales que ésta me
proporciona.

17.- Pienso que la gente hoy en dia se mueve de empresa
a empresa con demasiada frecuenaa.

18- No creo que las personas deben ser siempre leales a
su organizacion. (R)

19- Ir de organizacién a organizacion no me parece
totalmente antiético. (R)

20.- Una de las razones de peso para continuar trabajando
en esta organizacion, es que siento que la lealtad es
importante. Por lo tanto, permanecer en una organizacién
tiene un sentido de obligacion moral para mi.

21.- Si recibiera otra oferta para un mejor trabajo en otra
parte. sentiria que no es corecto dejar mi organizacion.

23- Las cosas eran mejores en aquellos dias en que las
personas se quedaban en una organizacion durante la
mayor parte de su carnrera.

24.- Pienso que desear ser un "prototipo de empleado” no
es inteligente hoy en dia (R)

e




Tabla de especificaciones

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Componente Componente Componente de
afectivo normativo continuidad

1 17 9

2 18 10

I 3 19 11

T 4 20 12

E 5 21 13

M 6 22 14

7 23 15

8 24 16

Sub-total 8 8 8
TOTAL 24




ANEXO 12: Items de la distribucidon en el Instrumento de Allen y Meyer
(1993) de los fres componentes del Compromiso Organizacional




Componente |Componente Componente
Afectivo Normativo Calculador
b 2 1
I ? 7 3
T 12 8 4
= 14 10 o)
M 15 11 16
S 18 13 17
Sub-Total 6 6 6
TOTAL 18




ANEXO 13: Resultado obtenido de confiabilidad del instrumento de
Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1993) con respecto a su
aplicacién en la prueba piloto.




'
*hAdkd Method 2 (covariance matrix] will be used for this analysisg *****+
REL IAEBIT L IXTY ANALYSTIS = g3 5L E (A L P HA)
Mean 5td Dev Cases
1, VARO0OOO0L 4.2500 2.4468 20.0
2. VARDODOZ 5.8500 1,B8994 20.0
3= VAROOOO3 5.3000 1.5708 20.0
4. VARDOOD4A 6.8000 LA104 20.0
S, VAROO005 3.0000 2.2243 2
6 VAROOCOG 6.1500 . 7452 20.0
T WVARCOQCOT 4.5500 23025 20.0
8. VARQOQQOS 6.5000 1.3572 20.0
9. VARQQOOY 6.25040 1.4464 20.0
10. VAROOQLO 6.2000 1.5079 20.0
1. VAROOO11 5.7000 1.8762 20.0
12, VAROOO12 6.2500 13717 20.0
13 VAROO0OL3 6.2500 1.0699 20.0
14. VARO0O14 6.8000 .4104 20.0
15, VAROOOL15 6.3500 1.3485 20.0
16. VAR00016 3.2500 2.2213 20.0
| 57 VAROQO017 5.6000 2.0365 20.0
18. VARO0O18 6.3000 1.4903 20.0
RELIABI LITY ANALYSITITS = SCALE (A L P H A)
N of Cases = 20.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 101.9500 186.7868 13.6670 18
Item Means Mean Minimum Maximum Range Max/Min
Variance
5.6639 3.0000 6.8000 3.8000 2.2667
12823
Item Variances Mean Minimum Maximum Range Max/Min
Variance
2.8449 .1684 5.9868 5.8184 35.5469
3.3885

Inter-item
Covariances Mean Minimum Maximum Range Max/Min
Variance

L4431 ~1.2105 3.4789 4.6895 -2.873%

. 6833




Inter-item

Correlations Mean Minimum Maximum Range Max/Min
Variance |

.1837 -.3997 .9484 1.3481 -2.3725
P e Jr R =
Reliability Coefficients 18 items

Alpha = .7685 Standardized item alpha = .8020




ANEXO 14: Libro de Cddigo




Libro de Codigo de la Matriz de Distribucion de Frecuencia

V1 Edad

V2 Edo. Civil

V3 Educ. Formal

V4 Ubic. Geog.

V5 Antigiiedad

V6 Cargo

V7 Desempeno
V8 aVv13 ltems Componente  Afectivo
V13 a V19 ltems Componente Normativo
V20 a V27 Items Componente Calculador

Libro de Codigo de la Matriz de Analaisis de Correlacion de Pearson

V1 SUJETOS

V2 DESEMPENO

V3 COMPROMISO AFECTIVO

V4 COMPROMISO NORMATIVO
V5 COMPROMISO CALCULADOR
V6 COMPROMISO TOTAL




ANEXO 15: Matriz utilizada para la Distribucién de Frecuencia
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ANEXO 16: Matriz utilizada para el Andlisis de Correlacion de Pearson




Vi V2 V3 V4 V5 V6
1 102.0 40 36 24 100
2 104.0 42 37 25 104
3 123.0 40 34 28 102
4 121.0 39 31 24 94
5 115.0 36 26 24 86
6 91.0 42 39 24 105
7 90.0 38 33 22 93
8 94.0 40 26 30 96
9 95.0 39 36 27 102

10 99.0 32 21 17 70

11 91.0 36 35 33 104

12 130.3 36 35 30 101

13 105.0 31 24 25 80

14 108.0 42 36 29 107

15 111.0 42 36 22 100

16 100.0 40 35 24 99

17 105.0 42 34 18 94

18 114.0 42 35 29 106

19 94.0 41 24 24 89

20 106.0 29 33 21 83

21 97.0 39 30 27 96

22 95.0 41 30 33 104

23 92.0 26 28 35 89

24 87.0 42 30 36 108

25 87.0 42 36 36 114

26 124.0 35 22 13 70

27 114.0 42 30 24 96

28 110.0 38 31 25 94

29 109.6 42 30 18 90

30 94.9 42 30 30 102

31 98.7 36 42 24 102

32 101.4 35 36 34 105

33 101.5 42 36 34 112

34 98.0 42 35 24 101

35 103.6 36 36 40 112

36 99.8 41 30 34 105

37 105.8 41 36 25 102

38 91.9 36 39 27 102

39 97.2 35 30 25 90

40 101.9 37 35 30 102

41 95.0 42 33 31 106

42 102.2 25 27 19 71

43 99.0 37 34 27 98

44 99.7 35 24 25 84

45 100.1 42 36 15 93

46 102.6 31 28 19 78

47 102.0 40 36 18 94




48 101.0 40 30 24 94
49 100.0 41 31 33 105
50 165.0 36 26 24 86
51 164.0 42 26 27 95
52 111.0 41 31 26 98
53 100.0 42 36 40 118
54 118.0 34 29 35 98
55 158.0 42 24 18 84
56 121.0 35 37 30 102
57 113.0 42 36 36 114
58 117.0 42 39 18 99
59 159.0 28 30 24 82
60 100.0 42 30 18 90
61 155.0 42 36 40 118
62 109.0 42 34 30 106
63 105.0 42 30 35 107
64 120.0 41 36 35 112
65 108.0 40 30 20 90
66 112.0 32 33 35 100
67 104.0 36 32 23 91
68 109.0 41 33 34 108
69 100.0 36 32 18 86
70 111.0 42 34 26 102
71 108.0 42 36 24 102
72 104.0 42 42 29 113
73 101.0 42 30 24 96
74 86.9 39 36 34 109
75 104.7 41 42 40 123
76 100.8 42 42 31 115
77 104.1 36 30 36 102
78 101.3 35 34 32 101
79 102.4 36 35 28 99
80 99.8 40 37 34 111
81 87.7 42 42 30 114
82 98.6 37 23 20 80
83 98.5 39 33 23 95
84 94.6 40 37 30 107
85 97.0 42 42 39 123
86 91.7 39 28 19 86
87 105.0 18 31 21 70
88 97.0 40 40 35 115
89 113.0 41 34 24 99
90 117.7 28 30 33 91
91 115.0 35 36 24 95
92 107.3 40 32 22 94
93 104.3 38 28 36 102
94 97.9 32 20 20 72
95 96.8 32 20 19 71




96 101.8 32 25 17 74
97 101.6 32 20 20 72
98 106.3 13 11 24 48
99 107.6 42 36 40 118
100 110.4 30 27 17 74
101 94.9 35 34 19 88
102 110.3 42 36 30 108
103 103.5 37 36 18 91
104 105.3 29 30 34 93
105 120.2 36 36 36 108
106 116.3 39 30 25 94
107 129.3 39 33 23 95
108 100.0 41 24 24 89
109 129.7 42 24 24 90
110 103.0 31 33 27 91
111 108.8 39 35 29 103
112 101.8 40 34 33 107
113 124.2 41 39 36 116
114 121.8 39 31 33 103
115 109.3 25 25 18 68
116 116.9 41 21 19 81
117 91.1 32 33 17 82
118 110.8 30 35 29 94
119 101.0 35 42 30 107
120 112.0 33 31 20 84
121 111.0 27 34 30 91
122 103.0 42 34 32 108
123 114.0 29 31 22 82
124 107.0 41 30 31 102
125 106.0 36 36 24 96
126 120.0 38 36 16 90
127 119.0 42 37 26 105
128 97.0 20 28 29 77
129 96.7 35 35 22 92
130 100.5 38 31 24 93
131 97 4 36 24 18 78
132 102.5 42 24 21 87
133 96.7 36 25 15 76
134 97.2 38 20 30 88
135 96.9 36 36 24 96
136 97.8 35 23 23 81
| 137 97.6 41 34 37 112
138 101.6 42 36 24 102
‘ 139 109.8 42 36 24 102
140 98.1 39 35 19 93
' 141 91.6 42 31 35 108
142 112.8 16 26 24 66
143 108.7 41 34 21 96




144 109.5 41 34 28 103
145 111.0 39 39 33 111
146 111.4 36 20 30 86
147 127.5 41 35 38 114
148 107.3 35 38 39 112
149 109.7 42 36 18 96
150 107.2 42 30 39 111
151 95.0 24 26 25 75
152 113.4 41 29 32 102
153 103.2 35 29 20 84
154 98.5 41 36 28 105
155 104.8 27 30 18 75
156 104.5 41 40 30 111
157 120.5 42 36 18 96
158 109.8 42 30 12 84
159 100.5 41 25 25 91
160 107.0 42 36 30 108
161 104.8 41 33 31 105
162 101.2 42 36 18 96
163 104.1 41 30 28 99
164 100.5 35 34 33 102
165 103.6 42 33 38 113
166 103.7 39 32 24 95
167 104.7 37 25 24 86
168 107.5 39 29 30 98
169 90.0 37 37 25 99
170 103.2 42 36 31 109
171 98.6 37 34 16 87
172 101.6 42 35 33 110
173 104.5 35 30 23 88
174 110.7 39 30 26 95
175 104.2 39 3 21 91
176 96.8 42 38 21 101
177 107.7 42 30 29 101
178 105.0 36 27 28 92
179 103.3 42 36 29 107
180 95.0 41 35 32 108
181 95.0 30 30 32 92
182 89.0 40 39 39 118
183 81.0 42 34 24 100
184 91.0 41 34 24 99
185 90.0 42 30 24 96
186 92.0 37 31 36 104
187 93.0 25 27 28 80
188 92.0 41 33 38 112
189 100.0 42 36 30 108
190 82.0 40 31 27 98
191 94.0 36 31 31 98




192 91.0 42 25 29 96
193 90.0 41 37 28 106
194 109.6 42 36 7 85
195 104.5 34 42 30 106
196 131.5 41 35 30 106
197 96.4 36 36 38 110
198 98.4 41 30 27 98
199 101.5 42 36 30 108
200 114.1 42 31 30 103
201 118.7 42 30 36 108
202 137.6 40 31 29 100
203 102.4 40 29 36 105
204 92.9 28 31 30 89
205 121.2 35 29 36 100
206 128.2 35 36 24 95
207 106.2 28 33 26 87
208 103.9 36 30 25 91
209 110.6 36 26 17 79
210 108.3 41 36 30 107
211 g97.5 41 42 34 117
212 106.9 42 30 35 107
213 110.6 42 36 36 114
214 105.4 41 35 24 100
215 152.2 36 35 29 100
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ANEXO 17: Resultado del procesamiento de la Distribucidon de Frecuencia
de la muestra.
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| Missing Value | Definition of Missing |
values are treated as missing.

|
| Handling | —m et e e e l

| | Cases Used |
table are based on all the cases with valid data in
range (s} for all variables in each table. |

desempen
|
| I
TABLES
|
I |

Statistics for each
the specified

CROSSTABS

/TABLES=compro BY

/FORMAT= AVALUE

/CELLS= COUNT TOTAL

jpe]




| | Elapsed Time | 0:00:03.40

| | Cases
|
| Rl e s e B [ =t = mimmmm
|
| | Valid | Missing | Total
| |
| | == | - e Gl
=]
| | N | Percent | N | Percent | N |
Percent |
i =r=EE R n gt e | === | == | =omm || mmemmeee | oo ] s
_ 3]
A’ | comromiso * desempefio | 215 | 100.0% | 0O | .0% | 215 | 100.0%
5 |
[ s e | oo [l e | s | e el

| | desempefio |
Total |

| |- === [| S===25 | === == | ===
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| J==il |2 | 3 | 4 | 5 |
|
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| comromiso | 1 | Count |--3a | 48 | 6 | 1 | 2 | 88
|

| | [ v | =i || e | mesmme [ s | s | e
== |

| | | % of Total | 14.4% | 22.3% | 2.8 | 5% | 9% |
40.9% |

| S = | ===—= | ===== el e
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| | 2 | Count | 4 | 11 | 2 | | | L7}
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| | [ emmmmrmem | =m=r= || o | mmm= | mm=e | === | ==
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| Missing Value | Definition of Missing | User-defined missing
values are treated as missing.

| Handling s e il e L e e e

| | Cases Used | Statistics for each
table are based on all the cases with valid data in the specified
range(s) for all variables in each table. |

| Syntax | CROSSTABS
| :

| | /TABLES=ca ¢n cc ct
BY desem
|

| | /FORMAT= AVALUE
TABLES
|

| | /CELLS= COUNT TOTAL
|

| |
|

|\ e R A i ] e R S R S R R e
___________________________________ |
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Total |

| e S B e |
el (e h s |
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N | Percent |

[ e e e S e e e e e e S e e LR e o e T

| Compromiso Afectivo * Desempefio 218 |r 109.,0% ] 0 [ 0% |



100.0% |

91.00
94.60
97.40
98.50

Compromiso Total
100.0% |
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94..
87,
88.

Compromisc Normative * Desempefio
100.0% |

Compromisc Calculador * Desempefio
100.0% |

10
90
50
60

|
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I
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ANEXO 18: Resultado del procesamiento estadistico de la correlacion de
Pearson.




Correlations

Descriptive
Statistics
Mean Std. Deviation
Desempeiio 105,8847 13,1062 215
Compromiso 377721 52167 215
Afectivo
Compromiso 32,1907 5,0959 215
Nomativo
Compromiso 27,1163 6,5461 215
Calculador
Compromiso 97,079 121977 215
Total
Correlations
Desempeiio
Desempeiio Pearson 1
Correlation
Sig. (2-tailed)
N 215
Compromiso Pearson 0,008
Afectivo Correlation
Sig. (2-tailed) 091
N 215
Compromiso Pearson -0,068
Nomativo Correlation
Sig. (2-tailed) 0,322
N 215
Compromiso Pearson 0,029
Calculador Correlation
Sig. (2-tailed) 0,668
N 215
Compromiso Pearson -0,041
Total Correlation
Sig. (2-tailed) 0,551
N 215

** Correlation is
significant at the
0.01 level (2-
tailed).

* Correlation is
significant at the
0.05 level (2-
tailed).




