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derivados por la Compensacién Variable devengada por los visitadores
médicos de laboratorios nacionales y extranjeros, ubicados en el drea
metropolitana de Caracas durante el afo 2006, interviene en el proceso de
integracion de los estados psicoldgicos criticos segtn la teoria de Hackman
y Oldham (1980). Para ello se realiz6, un muestreo intencional de sujetos
tipo en donde se tomaron para el estudio cinco laboratorios multinacionales
y cinco laboratorios nacionales, al finalizar se tuvo una mortalidad muestral
siendo los participantes tres multinacionales y uno nacional establecidos en
la zona metropolitana de Caracas. El tipo de estudio es descriptivo,
correlacional, con disefio de investigacion ex post facto, no experimental
Transversal. Los datos fueron obtenidos a través de un cuestionario
distribuido en tres bloques: uno identificatorio, otro de compensacion y un
tercero donde se utilizé el cuestionario de las propiedades motivantes del
puesto de trabajo, el cual es una adaptacion de Calzolaio y Guerra (1994) al
ambiente sociocultural venezolano. Las variables del estudio fueron la
compensacion variable devengada por los visitadores médicos de
laboratorios nacionales y extranjeros y los estados psicologicos criticos
propuestos por Hackman y Oldham (1980). El tratamiento estadistico de los
datos se realiz6 mediante SPSS. Finalmente, se concluyé que no existe
correlacion significativa entre las variables estudiadas, y que la integracion
de dichos estados psicoldgicos puede atribuirse a diversos factores
derivados del puesto de trabajo, como la antigiiedad en el cargo y en la
empresa y no necesariamente a conceptos econémicos de retribucion, lo que
llevé a rechazar las hipétesis orientadoras.




UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES

TRABAJO DE GRADO

Presentado para optar al titulo de:

LICENCIADO EN RELACIONES INDUSTRIALES
(INDUSTRIOLOGO)

ESTADOS PSICOLOGICOS Y COMPENSACION
VARIABLE DE LA FUERZA DE VENTAS DE
LABORATORIOS NACIONALES Y EXTRANJEROS

Realizado por:
. Lépez Gamez, Emilio Alejandro
° Salazar Mota, Adriana Haidee

Profesor guia:

JOSE RAMON NARANJO
RESULTADO DEL EXAMEN:
Este Trabajo de Grado ha sido evaluado por el Jurado Examinador y ha obtenido la
calificacién de : () puntos.
Nombre: Firma:
Nombre: Firma:
Nombre: Firma:

(Caracas de de




UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
ESPECIALIDAD DE RELACIONES INDUSTRIALES
MENCION COMPENSACION Y BENEFICIOS
MENCION RECURSOS HUMANOS

Estados Psicolégicos y Compensacion Variable de la Fuerza de Ventas

de Laboratorios Nacionales y Extranjeros

Tesistas:

Loépez Gamez, Emilio Alejandro
Salazar Mota, Adriana Haidee

Tutor:

Naranjo, José Ramén

Caracas, Octubre de 2006



DEDICATORIA

Ante todo le doy gracias a Dios todopoderoso por haberme colmado de fortaleza y
animo en cada momento de mi vida, por escucharme en cada oracion, por ser mi guia en los
momentos dificiles, por ponerme en el camino a grandes profesores que me brindaron
innumerables herramientas de académicas que me ayudaron a ser cada dia un mejor estudiante
y un profesional integral para mi Pais y por llenarme de compafieros que me ensefiaron en
cada afio a creer en mi mismo y en nunca perder las ganas de seguir luchando por lo que uno
quiere. Gracias Dios por haber hecho de mi vida universitaria una vida llena de momentos

inolvidables que permanecerdn conmigo para siempre.

A mis Padres, por ser mi pilar, mi inspiracion y mi razén de ser, gracias por ser como
son y brindarme su incondicional apoyo en cada momento de mi vida y haberme llenado de

tantos consejos sabios que me sirvieron de guia e inspiracion para lograr todos mis objetivos.

A mi Hermana, por siempre estar ahi cuando la necesito, por escucharme vy ser la

compaiera de vida mas grande que Dios me ha dado.

A mi compaiiera de tesis, por siempre tener una buena disposicion para hacer las cosas,
por siempre mantener la calma en los momentos de tension, por siempre tener una palabra de
alivio en los momentos dificiles y por ser una persona llena de luz, sincera y de grandes
sentimientos, Gracias también a cada miembro de tu familia que me brind6 su apoyo a seguir
adelante y incentivé a no dejarnos vencer por la tension de los momentos dificiles y abrirme
las puertas de su hogar.

Emilio A. Lépez



A Dios por alimentarme dia a dia con su fuerza y cargarme en sus brazos en los

momentos dificiles, a la virgen por llenarme de fe y ayudarme a seguir adelante.

A dos seres indescriptibles, quienes me dieron el ser y me ensefiaron que importante no
es ganar sino saber lograrlo, a quienes considero mi nutriente natural y sin los cuales alcanzar
esta meta no hubiese sido posible, a ellos que nunca dejaron de creer en mi, y a quienes les

doy infinitas gracias: a mis padres.

A tres personas maravillosas que con cada ocurrencia y gesto me demostraron que
puedo contar con ellos incondicionalmente, cuya presencia me llena de satisfacciéon y sin

cuyas sonrisas, esta experiencia no hubiese sido igual, a ustedes: Aquiles, Abraham y Luis.

A mi compafiero de tesis por ser una gran persona y por no perder el animo en ningtn

momento.

A todas a aquellas personas que de manera consciente 0 no aportaron algo de su ser
para permitirme llegar hasta aqui y hacer este suefio realidad.

Adriana Salazar



AGRADECIMIENTOS
Al profesor José R. Naranjo Mora por ser nuestro guia, por sefialarnos el camino
correcto a seguir en los momentos de incertidumbre, por no dejarnos de sefialar el norte y por
no dejarnos caer en ningiin momento.
A las personas contacto de los laboratorios nacionales y extranjeros que dieron sin
duda lo mejor de ellos para colaborar con la elaboracion de este proyecto. A los empleados

por permitirnos minutos de su tiempo al llenar los cuestionarios.

Y a todas esas personas que nos tendieron la mano de manera desinteresada en todo el

proceso.

A todos Gracias!

Emilio Lopez y Adriana Salazar



Capitulo I
INtrOdUCCION  ...eee e 10
Formulacion del Problema ... 12
Objetivos de 1a INVeStigacCiOn. ... ....vuuiiieii et ee e 22
Hipotesis Orientadoras ........o.ueueiniitii i 23
Capitulo IT
MATCO TEOTICO. . ettt e 24
Los Estados PsicolOgicoS CITtICOS ..................cccuueeoueeeecuieeeieeeeieeeeieeeeeeeeeaeeeaeeesvaeens 26
Motivacion Laboral ................ ... i 37
Compensacion Variable ........................ooiiiiiiiii i 41
Fuerzade VENtas.................c..oooiiiiiii i 50
Capitulo I1I
Marco Referencial ... 59
Laboratorio Extranjero E1 ..o 59
Laboratorio Extranjero E2 ........o o i 60
Laboratorio Extranjero E3 ... 60
Laboratorio Nacional N1 ..., 61
Capitulo IV
Marco MetodolOZICO  ...uiinnit it 62
Tipo de EStUAIO ..vonneeeeie e e e 62
Disefio de INVEStIZACION ....uutiitt ettt et et e e e e e aeeeaeens 62
Operacionalizacion de variables ............cooiiiiiiiiiiiii e 63
Poblacion, Muestra y unidad de analiSis ............cooeiiuiiiiiiiiiiiiii e, 65
Instrumentos de recolecciOn de datos..........c.eeveerieeriirieenienieeeeeeee e 67
Capitulo V

Andlisis de los datos y discusion de los resultados — .........oooiiiiiiiiiiiiiiiii. 71



Andlisis de los datos demografiCos ..........oouiviiiiiiiiiii i, 71

Andlisis descriptivo de frECUENCIAS ....c.evvuuiitit i e 74
Andlisis de medias y desviacion estandar ...............ooiiiiiiiiiiiiii e 96

Analisis de Tablas de CONtINZENCIA . .....viueintiiiii i 98
Analisis Correlacional .............ooiiiiiii e 103
Capitulo VI

L0107 o] 103 10731 105
Capitulo VII

ReCOMENAACIONES ...vuviiiieit ettt ae e nas 109
Bibliografia ........ooieii 112

AN KOS ettt e 117



INDICE DE FIGURAS, TABLAS Y GRAFICAS.

Figura N° 1. Esquema ilustrativo del planteamiento................cccooveiiieiiiniennnnn.. 21

Figura N° 2. Modelo de las caracteristicas del puesto de trabajo de Hackman y Oldham

(10800 et e 35
Figura N° 3. Modelo de las caracteristicas del puesto de trabajo de Hackman y Oldham
(1980), Kopelman (1988).......o.nuunn i e e e 36
Figura N° 4. Proceso estratégico de compensacion...........oouvvvueeeiieiiienneenneennnn 49
Tabla N° 1. Resultados de las investigaciones Previas. ......o.o.evreeerueerneeenuneenneennnn. 25
Tabla N° 2. Estadistica de confiabilidad alfa de Cronbach ......................co 70

Tabla N° 3. Media y desviacion estindar de la dimension experiencia del significado del
1010 | P 96
Tabla N° 4. Media y desviacion estandar de la dimension responsabilidad experimentada por
el resultado del trabajo.........oouiiiiiii e 97

Tabla N° 5. Media y desviacién estiandar de la dimension conocimiento de los resultados

TEALES . ettt e 97
Tabla N° 6. Media y desviacion estandar de la motivacion..............c..cooeeiennen... 98
Tabla N° 7. Media y desviacion estandar de la dimensién Plan de compensacion...... 98

Tabla N° 8. Tabla de contingencia integracién de los Estados Psicoldégicos Criticos por
Antigiiedad en el Puesto de trabajo, laboratorios eXtranjeros............c...ceveevueennnn. 99

Tabla N° 9. Tabla de contingencia integracion de los Estados Psicoldgicos Criticos por

Antigiiedad en el Puesto de trabajo, laboratorio nacional .....................co 100
Tabla N° 10. Tabla de contingencia por Género y Antigiiedad en la empresa...........101
Tabla N° 11. Tabla de contingencia por Género y Antigiiedad en la empresa.......... 102
Tabla N° 12. Analisis Correlacional de las variables....................oooiiini 103
Grafico N° 1. Distribucion de 1a poblacion por género...........ooovvvevviviieniinniannnnn 72
Grafico N° 2. Distribucion de 1a poblacién por grupo atareo.............oeevveeneennnnn.n. 72

Grafico N° 3. Distribucion de la poblacion por estado civil............c.oevviiiiiinnn... 73



Grafico N° 4. Distribucion de la poblacion por nivel educativo...............c.ovvueeninnn. 74

Grafico N° 5. Analisis de la experiencia del significado del trabajo........................ 75
Grafico N° 6. Andlisis del indicar significado de la tarea por laboratorio................. 76
Grafico N° 7. Analisis del indicador identificacion de la tarea.....................cceeee. 77
Grafico N° 8. Analisis del indicador variedad de las capacidades........................... 77

Grafico N° 9. Andlisis de la responsabilidad experimentada por el resultado del
101072 0 PPt 79
Gréfico N° 10. Andlisis del indicador grado de la autonomifa.....................ceeunee 79

Grafico N° 11. Anilisis del conocimiento de los resultados reales de las actividades

LADOTALCS. ...t 80
Grafico N° 12. Analisis del indicador retroalimentacién del trabajo ejecutivo........... 81
Grafico N° 13. Analisis descriptivo de la motivacion..............ccoiviiiiiiiiiniiniennnn, 82
Grafico N° 14. Andlisis del indicador oportunidad de amistad............................. 83
Grafico N° 15. Analisis del indicador satisfaccion..............ccoceviiiiiiiiniinneinennnnn. 83
Grafico N° 16. Andlisis del indicador de calidad de vida laboral........................... 84
Gréfico N° 17. Andlisis del indicador relaciones con Otros............................ 85 Grafico
N° 18. Integracion de los estados psicol0gicos CritiCoS......ovuvvvviiriiernnennnn. 86

Grafico N° 19. Distribuciéon del ingreso bdsico mensual de los laboratorios
S 8 21 1|15 40 1 Pt 87
Grafico N° 20. Distribucion del ingreso adicional de los laboratorios
S0 115 4 88
Grifico N° 21. Plan de compensacion variable laboratorios extranjeros.................. 89
Grafico N° 22. Distribucién de los criterios usados para el plan de compensacion variable para
1abOratorios EXtrAN EIOS. . ...t utint ettt et 90

Grafico N° 23. Distribuciéon del ingreso bdsico mensual para el laboratorio

NACIONAL. ...t ettt et 92
Grifico N° 24. Distribucion del ingreso adicional del laboratorio nacional............... 93
Grafico N° 25. Plan de compensacion variable del laboratorio nacional.................. 94

Grafico N° 26. Criterio empleados para el plan de compensacion variable para el laboratorio

NACIONAL. ...ttt 95



RESUMEN

El presente estudio, pretendi6 determinar si los beneficios econdmicos derivados por la
Compensacion Variable devengada por los visitadores médicos de laboratorios nacionales y
extranjeros, ubicados en el drea metropolitana de Caracas durante el afio 2006, interviene en
el proceso de integracion de los estados psicoldgicos criticos segin la teoria de Hackman y
Oldham (1980). Para ello se realizaron en un primer momento un muestreo intencional de
sujetos tipo en donde se tomaron para el estudio cinco laboratorios multinacionales y cinco
laboratorios nacionales, al finalizar se tuvo una mortalidad muestral siendo los participantes

tres multinacionales y uno nacional establecidos en la zona metropolitana de Caracas

El tipo de estudio es descriptivo, correlacional, con disefio de investigacion ex post
facto, no experimental Transversal. Los datos fueron obtenidos a través de un cuestionario
distribuido en tres bloques: uno identificatorio, otro de compensacién y un tercero donde se
utilizé el cuestionario de las propiedades motivantes del puesto de trabajo, el cual es una
adaptacion de Calzolaio y Guerra (1994) al ambiente sociocultural venezolano. Las variables
del estudio fueron la compensacién variable devengada por los visitadores médicos de
laboratorios nacionales y extranjeros y los estados psicolégicos criticos propuestos por
Hackman y Oldham (1980) los cuales se encuentran presentes en el individuo producto de las
caracteristicas de su puesto de trabajo. El tratamiento estadistico de los datos se realiz6
mediante SPSS. Finalmente, se concluyd que no existe correlacién significativa entre las
variables estudiadas, plan de compensacion variable e integracion de los estados psicoldgicos
criticos, y que la integracion de dichos estados psicoldgicos puede atribuirse a diversos
factores derivados del puesto de trabajo, como la antigiiedad en el cargo y en la empresa y no
necesariamente a conceptos econdmicos de retribucion, lo que llevé a rechazar las hipétesis

orientadoras.



CAPITULO 1
INTRODUCCION

El nicleo bésico de cualquier sistema organizacional lo constituye la relacion existente
entre la persona y la empresa. Las empresas se desempefian en contextos especificos que
ejercen de una manera muy particular gran influencia sobre ellas y originan un abanico de
oportunidades que dependiendo de cada caso podrd representar barreras o facilidades. El
Recurso Humano es uno de los elementos productivos claves, que dependiendo de su grado de

capacidad y aspectos cualitativos como motivacidn, contribuye a caracterizar ese entorno.

Partiendo del parrafo anterior, se tomd la motivacién para destacar que, en todo lo
concerniente al ser humano, ella interviene como mecanismo para lograr los objetivos y
alcanzar metas. En este sentido, es que se buscé asociar los estados psicoldgicos criticos
propuestos por Hackman y Oldham en 1980 al plan de compensacion variable de la fuerza de
ventas de laboratorios nacionales y extranjeros, considerando esta dltima como aspecto

motivador.

En el presente trabajo de investigacion, se conseguirdn los resultados derivados de la
relacion de las dos variables antes mencionadas y la estructura seguida para obtener esos

resultados fue la siguiente:

En el capitulo I, se encuentra el planteamiento del problema, el objetivo general, y las

hipétesis orientadoras.

En el capitulo II, se aborda todo el basamento teérico sobre el que se inicid, y concluyo

el estudio, en €l se enumeran las investigaciones previas relacionadas con la materia.



En el capitulo III, se presenta de forma resumida y confidencial el modelo de negocio
de los laboratorios participantes, el objetivo de este capitulo es ubicar al lector en un contexto

especifico sin revelar sus identidades.

En el capitulo IV, se explican los lineamientos metodolégicos por medio de los cuales
se recolectaron los datos, se les dio tratamiento, se analizaron e interpretaron, en este apartado
se conseguird el cuadro de operacionalizacién de variables y todo lo referente a la seleccion de

la muestra.

En el capitulo V, se encuentran los lineamientos metodolégicos por medio de los

cuales se procedio al andlisis de los datos y a la discusién de los resultados.

En los capitulos VI y VII, se ubican respectivamente las conclusiones generales del
estudio y las recomendaciones que se pueden realizar tanto a nivel académico, como a nivel

empresarial.

Finalmente, se presenta la bibliografia, que contiene todas las referencias utilizadas y
citadas a lo largo del cuerpo del estudio, y los anexos que contienen: el instrumento modelo
con el cual se recolectaron los datos, las tablas de distribucion de frecuencias de las variables,

y la matriz de datos.

Una vez detallada la estructura es necesario, dejar claro que el trabajo de investigacién
se realiz6 bajo estrictas normas de ética y confidencialidad, manteniendo el carécter
académico que merece, en el cual se logré poner en prictica todos los contenidos de la
carrera, para tener la aplicacion parsimoniosa de lo tedrico en una confrontacion con los datos
de la realidad empresarial en un contexto complejo de actividad organizacional y para optar al

titulo universitario.



FORMULACION DEL PROBLEMA

Las organizaciones empresariales de la actualidad viven en una constante evolucién
producto de los cambios a nivel mundial, esto genera a su vez un cambio o efectos en la
conducta de los gerentes y sus empleados propiciando o no el cambio organizacional, en este
vaivén de ideas, cambios y situaciones los trabajadores necesitan aspectos que los muevan a
realizar actividades mas alld de sus motivadores intrinsecos, ellos necesitan aspectos o fuerzas
exdgenas que los mantengan al paso y acorde con las exigencias que le presenta la sociedad

para la cual trabajan.

Es por ello, que la motivaciéon ha jugado un papel importante en la historia, aspecto
que Hellriegel, Slocum y Woodman (1999), definen como “las fuerzas que actian sobre una
persona o en su interior y provoca que se comporte de un forma especifica encaminada hacia

las metas” (p. 136).

Morris (1997), comenta que tanto la motivacién como la emocién, desempefian un
papel importante en algunos de los sucesos mds espectaculares de la historia; y que se hace
dificil la distincion entre ellas debido a su estrecha relacion. En tal sentido, el mismo autor
expresa que “un motivo es una fuerza interna directiva (un deseo o una necesidad especificos)
que activa al organismo y dirige la conducta hacia una meta”. (p.310). Por otra parte afirma
que “la emocidn se refiere a la experimentacion de sentimientos como el temor, la alegria, la

sorpresa o la ira” (p.310).

Se quiere con esto significar, la importancia de la motivaciéon y la emocién como
motores de la conducta humana, ya que todos los individuos reaccionan con un motivo ante un
estimulo en la vida cotidiana; trasladando esto al entorno organizacional, y partiendo del
hecho que las empresas funcionan gracias al talento humano que las conforma, nace la

necesidad de estudiar la motivacién en el entorno laboral.



La motivacion para efectos de recursos humanos, alude al deseo del individuo de hacer
su trabajo lo mejor posible, o de invertir en €l, el mdximo esfuerzo, comentan Gémez, Balkin

y Cardy (1997).

Un trabajo que resulte motivante para un individuo puede no serlo y resultar hasta
frustrante para otros debido a que la motivaciéon humana es una variable compleja en extremo

y mas si se trata del dmbito laboral, comenta Schultz (1998).

En virtud de esto es que la psicologia industrial se ha abocado a identificar y a estudiar
la disparidad en las motivaciones con el objeto de brindar al departamento de recursos
humanos una herramienta ttil para disefiar los puestos de trabajo y proveerlos de condiciones

que le generen satisfaccion al empleado.

En este sentido es que diferentes autores han propuesto teorias que intentan suscitar
nuevos enfoques acerca de la conducta laboral, explicando porqué los empleados estdn mas

satisfechos con unos trabajos que con otros.

Comenta Gomez, Balkin y Cardy (1997), que es necesario que los gerentes tengan
conocimiento de como funciona la motivaciéon en el trabajo, ya que empleados motivados

pueden demostrar mejor desempefio que empleados desmotivados.

Es importante describir brevemente cual fue el aporte de las teorias que se han
destacado hasta el momento en relacién con este tema. Teoria de los dos factores; formulada
por Frederick Herzberg en 1959, se fundamenta en la existencia de 2 tipos de factores unos
que llamé motivadores y otros que llamé de higiene o de mantenimiento. Asi pues la teoria de
los dos factores de Herzberg tiene una serie de consecuencias en el disefio del puesto de
trabajo, de manera que estos, deben disefiarse buscando otorgarle la mayor cantidad posible
de motivadores al empleado, y que muy probablemente los cambios en los factores de higiene

mantengan un elevado nivel de motivacion, afirman Gémez, Balkin y Cardy (1997).



Gordon (1997) agrega al respecto que el modelo de Herzberg, fue el que sentd las

bases de los programas de enriquecimiento del puesto.

Luego en la teoria del establecimiento de objetivos, Edwin Locke (citado por Gémez,
Balkin y Cardy, 1997), afirma que en vista que la motivacion es un comportamiento dirigido
por un objetivo, aquellos objetivos que sean claros y estimulantes arrojaran como resultado un
nivel de motivacion mucho mayor que aquellos objetivos que sean ambiguos y faciles de

alcanzar. Denotando los objetivos que lleva implicito cada puesto de trabajo.

Gomez, Balkin y Cardy (1997), destacan entre las teorias psicoldgicas que intentan
describir la conducta laboral, la propuesta por Richard Hackman y Grez Oldham en 1980,
Teoria de las Caracteristicas del Puesto de Trabajo, segin la cual se afirma que el empleado se
sentird mas motivado para trabajar y mas satisfecho con su trabajo, si el puesto de trabajo tiene
una serie de caracteristicas esenciales. Por su parte estas caracteristicas esenciales que son:

e Variedad de tareas,

¢ [dentidad del trabajo,

¢ Significacién del trabajo,
e Autonomiay

e Retroalimentacidn;

Generan condiciones que hacen que el empleado experimente estados psicolégicos
criticos, relacionados con consecuencias laborales beneficiosas, entre las que se encuentra la

satisfaccion laboral.

De esta manera la fuerza del vinculo entre las caracteristicas del puesto de trabajo, los
estados psicoldgicos y los resultados laborales esta determinada por lo imperante que sea la
necesidad de crecimiento individual del empleado, afirman Hackman y Oldham (citado por

Go6mez, Balkin y Cardy, 1997).

Hackman y Oldham (1980) sefialan que los estados psicoldgicos criticos generados por
las caracteristicas del puesto de trabajo son los siguientes:

1. Experiencia de importancia del trabajo,



2. Experiencia de responsabilidad por resultados en el trabajo y

3. Conocimiento de los resultados de las actividades laborales

“Estos estados psicolégicos, generan motivacion interna para el trabajo. Ademds
alientan para la satisfaccion laboral y a la perseverancia porque se refuerzan a si mismos”

(Kreitner y Kinicki, 1997, p. 167)

Adicional a las caracteristicas, los estados psicologicos y los resultados, Hackman y
Oldham, (citados por Kopelman, 1988), identificaron 5 conceptos de implantacién que pueden
influir en las caracteristicas del puesto; a saber:

e [a combinacién de tareas,

e La formacién de unidades naturales de trabajo,
e FE] establecimiento de relaciones con el cliente,
e Lacarga vertical y

e La apertura de canales de retroalimentacion.

Estos conceptos representan los mecanismos relacionados con las intervenciones de
disefio de puestos que se basan en las ciencias de la conducta; porque las intervenciones
especifican el contenido, los métodos y las relaciones entre los puestos, a fin de satisfacer
requisitos tecnoldgicos y organizacionales, a la vez que necesidades sociales, e individuales de

los que ocupen esos puestos.

La intencién de abordar un poco las teorias anteriormente nombradas, es en primer
lugar recalcar que la motivacién en el dmbito laboral puede presentarse como un aspecto
multidimensional, que suele determinar la conducta del empleado, provocando que esto
repercuta en la productividad organizacional; asociando que no siempre la motivacién viene
de elementos externos tUnicamente; ésta puede presentarse de ambos modos (interna y
externamente). Y en segundo lugar aportar a la teoria de Hackman y Oldham, los cuales
demostraron que la existencia de estados psicoldgicos, proveniente de las caracteristicas del

puesto de trabajo, determinan la motivacién interna del mismo.



A manera de nexo entre lo que vendria siendo el aspecto motivador psicoldgico y lo
que es el aspecto econdémico motivador cabe destacar que uno de los objetivos que se
persiguen con tener a la gente motivada en el lugar de trabajo es disminuir los costos, al
mismo tiempo que se logra mantener la alta calidad, pero atin asi en estos procesos algunos
gerentes no estdn seguros de cuales son las recompensas que los empleados valoran, afirman

Hellriegel, Slocum y Woodman, (1997)

Comenta Urquijo (1998) que el racionalismo cuando hace su andlisis de la economia
ve al hombre como sujeto de si misma, lo ve como el hombre ideal que calcula de manera
exacta la satisfaccion o insatisfaccion cada uno de los actos econdmicos que realiza;
manteniendo como regla de oro, el obtener la mayor satisfacciéon posible con un minimo

esfuerzo; de alli que “la motivacion esencial del hombre econdémico es la ganancia” (p. 237)

De esta manera, y basdndose en la breve pero definitiva intervencion racionalista es
que se puede de alguna manera lograr hacer una conexién entre el hombre con pensamiento

econdmico, es decir el hombre moderno y la nocién de satisfaccion monetaria.

Es por esto que en economias complejas, de incertidumbre, altamente competitivas, de
cambio permanente, con restricciones de presupuesto, grandes retos, y con individuos de
pensamiento econémico se hace urgente, que las empresas deban disefar e implantar una
estrategia de compensacion que les permita retener y motivar al talento humano que necesitan;
gracias a que en cada organizacion existen diferentes tipos de empleados, con diferentes

necesidades y diferentes planes de vida.

Los trabajadores no s6lo necesitan de la motivacion interna de trabajo sino de factores

externos como la remuneracion o la compensacion.

En su evolucion historica se puede ver a la compensacion como un hecho natural que
siempre ha estado ligado a la existencia del ser humano. Ante un acto personal,
espiritual, economico o empresarial surgird una compensacion: salvacion, felicidad,
satisfaccion, utilidad. Como algo natural ligado a la historia de la humanidad y de la

sociedad, el dar y el recibir son fundamentos del equilibrio, la justicia, la equidad y la



reciprocidad. Bajo este ambiente, las compensaciones se manifiestan en hechos de
naturaleza espiritual, satisfacciones personales, reconocimiento o en retribuciones, ya

sea en dinero o en especie.” Morales y Velandia (1999, P. 7)

De esta manera se evidencia que las compensaciones no sélo se otorgan por medios
financieros o econdmicos, ellas estdn presentes en cualquier lugar siempre y cuando se
encuentren ligadas a la ejecucion de una actividad ante un acto de cualquier indole. Se le
atribuye la compensacion al trabajo porque, el empleado ofrece sus servicios a cambio de un

premio (tangible o intangible) que le produzca beneficios.

“La compensacion incluye las retribuciones financieras y los servicios y beneficios
tangibles que reciben los empleados, como parte de una relaciéon de empleo.” (Milkovich,

1991, p.433).

Como se explicaba anteriormente, la compensaciéon incluye mdas que beneficios
econdmicos, esta se puede entender como beneficios tangibles. Asi pues los empleados
pueden sentirse motivados en la medida que éste los retribuya o los recompense bien. Pero
también hay elementos intangibles que pueden ser considerados motivantes: estar dentro de
una organizaciéon que es lider en alguna darea, Ejemplo: Ofrecer precios asequibles al
consumidor, o un sistema de investigacion y desarrollo que marca la pauta en medicamentos
para el céncer, o ser una empresa lider en el area de la quimica farmacéutica no solo por
investigacion y desarrollo sino por sus aportes a la calidad de vida de la sociedad en general o

a un segmento etario especifico o para una disfuncién particular.

“la compensacion se refiere a todo tipo de remuneracién que reciben los empleados a

cambio de su trabajo.” (Wayne y Noe, 1997, p.358).

Con respecto a la Compensacion Total, Urquijo, Bonilla y Garcia (2004) Expresan lo

siguiente:

En lenguaje economico se entiende por remuneracion el total de pagos que recibe un
trabajador por la prestacion de sus servicios. Es necesario que la estructura de

remuneracion se ajuste a las necesidades de cada uno de los empleados, estimule los



resultados que necesitamos y retribuya los logros que se han alcanzado: al final, que

permita que cada empleado se sienta socio estratégico de la compaiiia.

Hoy en dia, y de acuerdo a la participacion o contribucion de los empleados con los
objetivos de la organizacion, los empleados son remunerados, recompensados o
compensados de varias maneras. Estas recompensas componen lo que llamamos

Compensacion total. (P. 16)

La compensacion variable es de igual modo, un elemento de suma importancia dentro
de las estructuras de remuneracidn, ya que es necesario que las empresas disefien un plan de
compensacion variable, que le permita optimizar los beneficios en la medida que estimule el

rendimiento de sus empleados.

Del total de trabajadores de una empresa determinada, usualmente los que conforman
la fuerza de ventas son aquellos que se encuentran directamente relacionados con la
compensacion variable ya que por medio de ésta, se puede retribuir de una mejor manera a

este tipo de empleado.

La fuerza de ventas, tienen una gran labor, pues lo que para ellos es su trabajo para la
empresa es su permanencia en el tiempo, ya que la proyeccién a futuro de una organizacion
depende de su ubicacion estratégica en el mercado, la cual se logra a través de una buena
campaiia de ventas. La figura del vendedor, debe estar bajo la direccién de un departamento
que tenga como punto focal darle prioridad a las ventas, a fin de tener capacidad de respuesta
mds atenta y rdpida a las exigencias y al tiempo. Es por ello que, se deben disefiar planes
especificos de compensacién que sirvan como motivadores de la fuerza de ventas; en vista de

que el objetivo que se persigue es que cada individuo venda lo més que pueda.

Dentro del mercado mundial, son muchas las empresas que requieren entre su personal,
a un grupo de vendedores, los cuales pueden ser empleados directos como es el caso de
Empresas Polar, Coca Cola, Del Monte Andina, o representantes particulares o indirectos
como el caso de Avon cosmetics, Ebel, Tupperware, Amway o Hierbalife entre otros, una
situacién muy importante y evidente es la de los laboratorios quimicos — farmacéuticos que

producen medicamentos, este tipo de empresas necesita de una fuerza de ventas sélida, que sea



capaz de mantenerse por encima de la actuacién de la competencia tanto en cantidad como en
calidad u oportunidad de negocios y de reiteracion del mensaje cientifico — tecnoldgico que
proponen en la mente del médico en particular y en el ambiente hospitalario o de salud en

general.

Los vendedores o representantes comerciales de estas empresas normalmente llamados
visitadores médicos, deben colocar a la organizacién por medio de su gestion laboral diaria en
un nivel altamente competitivo, por encima del cual le cueste posicionarse a las empresas del
ramo que estén en competencia directa. Alli radica la importancia de la excelente motivacion
que deben tener los visitadores médicos apoyada adicionalmente, en estrategias y experiencias

de investigacion y desarrollo, imagen, entre otros elementos.

Para lograr evidenciar, que no s6lo la compensacién juega un papel motivador en lo
concerniente a la fuerza de ventas, y a fin de darle una ubicacién estratégica dentro de los
enfoques actuales a la célebre descripcion de los estados psicolégicos criticos de Hackman y

Oldham es que se pretende mediante la colaboracion de laboratorios a determinar:

;De qué manera los beneficios econémicos recibidos a través de la Compensacion
Variable por los Visitadores médicos de al menos cinco laboratorios Nacionales y cinco
Extranjeros ubicados en el darea metropolitana de Caracas durante el aino 2006,
intervienen en el proceso de integracion de los estados psicologicos criticos segin la

teoria de Hackman y Oldham (1980), para cada caso?

Preguntas Especificas
e ,Cbmo se evidencia la integracion de los Estados Psicoldgicos criticos propuestos en
la teoria de las caracteristicas del puesto de trabajo de Hackman y Odlham?
e ,Cbmo estd disefiado el sistema de compensacion variable para la fuerza de ventas de

los laboratorios nacionales y extranjeros?



e ,Existe relacién entre la compensacion variable de la fuerza de ventas de dichos
laboratorios y entre el proceso de integracién de los estados psicoldgicos criticos

propuestos por Hackman y Odlham?
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Cambios en la conducta de los
empleados
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Mundo competitivo de
las empresas
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Teoria de las caracteristicas del puesto de trabajo.
Formulada por Hackman y Oldham (1980)

De las caracteristicas que esta teoria propone se
derivan tres estados psicolégicos criticos:

Experiencia de importancia del
trabajo

\ 4

Experiencia de responsabilidad
> por resultados en el trabajo

| Conocimiento de los resultados de
las actividades laborales

v

La compensacion |s—)| variable
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.De qué manera los beneficios recibidos a través de la Compensacién Variable
por los Visitadores médicos de cinco laboratorios Nacionales y cinco
Extranjeros ubicados en el area metropolitana de Caracas durante el afio 2006,
intervienen en el proceso de integracion de los estados psicoldgicos criticos
segun la teoria de Hackman y Oldham (1980), para cada caso?

Fuente: Elaboracion propia (2005)

Figura N° 1. Esquema Ilustrativo del planteamiento



OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General

Determinar como los beneficios economicos recibidos a través de la Compensacion
Variable devengada por los Visitadores médicos de al menos cinco laboratorios Nacionales
y cinco Extranjeros ubicados en el drea metropolitana de Caracas durante el aiio 2006,
intervienen en el proceso de integracion de los estados psicologicos criticos segiin la teoria

de Hackman y Oldham (1980), para cada caso.

Objetivos Especificos

e Describir los planes de compensacién variable y los beneficios econdémicos que
ofrecen los laboratorios nacionales.

e Describir los planes de compensacién variable y los beneficios econdémicos que
ofrecen los laboratorios extranjeros.

e Identificar los aspectos que evidencian la integracion de los estados psicolégicos
criticos en los laboratorios nacionales.

e Identificar los aspectos que evidencian la integracion de los estados psicolégicos
criticos en los laboratorios extranjeros.

e Comparar los planes de compensacion variable y los beneficios econémicos que
ofrecen los laboratorios nacionales y extranjeros.

® Relacionar los beneficios econdmicos de los planes de compensacion variable con la
integracion de los estados psicolégicos criticos propuestos por Hackman vy

Oldham(1980), en cada grupo de laboratorios.



HIPOTESIS ORIENTADORAS

* A mayores beneficios econdmicos recibidos por la compensaciéon variable, mayor

integracion de los estados psicoldgicos criticos.

= A menores beneficios econdémicos recibidos por la compensacion variable, menor

integracion de los estados psicolédgicos criticos.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

Consideraciones Generales

El marco tedrico lo define Arias (1999) como un compendio de varios elementos
conceptuales, que sirven de base a la investigacion por realizar. En este sentido es vital para un
cabal desarrollo de la investigacion, elaborarlo de manera que este sea eficiente y util. A
continuacién se presentard una guia que especifica y da las caracteristicas de los elementos
mads relevantes del proyecto con el fin de dar al lector una visién o contextualizacién de las
variables en cuestiéon. Lo que se expondra constituye un punto de vista orientado a alcanzar

los objetivos del estudio.

Se comenzard por abordar la teoria de las caracteristicas del puesto de trabajo de
Hackman y Oldham (1980), de la cual se deriva de manera automatica una de las variables; los
estados psicoldgicos. También se hace pertinente hablar de los resultados y las caracteristicas
del puesto de trabajo. Luego se expondrd brevemente la motivacion laboral, con apoyo en las
teorias centradas en el contenido como son: la jerarquia de las necesidades de Maslow, la
teoria ERG de Aldelfer, la teoria de la tricotomia de necesidades de McClelland, y la teoria de
los dos factores de Herzberg, Posteriormente, se comentard sobre la compensacién variable, lo
referente a sus antecedentes, sus objetivos para dar paso a la fuerza de ventas y su relaciéon

global con el resto de las variables.

Se espera que el presente marco tedrico cumpla la principal funcién que tiene y le
brinde al lector una herramienta util en su interpretacion y compresion de la investigacion. Es
necesario destacar que toda la informacién aqui presentada ha sido legalmente obtenida y se

ha presentado bajo normas establecidas.



Resultados de las investigaciones previas

Ainho Autores Temas Logros de la investigacion
1994 | Antonina Expectativas de|La mejor manera para
Calzolaio éxito. aumentar la motivacion de los
y Magaly Guerra | Propiedades empleados, y en consecuencia
motivantes del | su productividad, es a través
puesto de trabajo. del perfeccionamiento de las
Rendimiento laboral. | caracteristicas del puesto de
trabajo.
1995 | Jenny Alzolar Propiedades La mejor via para aumentar la
y Mirgitt Crespo | motivantes del | motivacion de los empleados y
puesto de trabajo. en consecuencia su percepcion
Percepcién del clima | del clima organizacional es a
organizacional. través del perfeccionamiento
de las caracteristicas del
puesto de trabajo, a través de
las cuales se hace el trabajo
mas atractivo y motivante.
2003 | Maria Esperanza | Estrés laboral. Mientras mas altas sean las

Luis

propiedades motivantes del
puesto de trabajo, el nivel de
estrés laboral, y las
consecuencias sobre la salud
disminuiran.

Tabla N° 1.Fuente: Elaboracion propia (2005)




Bases Teoricas
Los Estados Psicolégicos Criticos
Antecedentes

Frederick Winslow Taylor, pretendi6 en 1898 desde un enfoque basado en la
racionalidad cientifica, elaborar una nueva forma de organizar la empresa. Taylor desarroll6
los sistemas detallados previstos para obtener eficacia maxima de trabajadores y de mdquinas

en la industria.

Estos sistemas confiaron en los estudios de tiempo y de movimiento, que ayudan a
determinar los mejores métodos para realizar una tarea en el menor tiempo posible, comenta,

Escalona, I (s.f. en red)

Por su parte Elton Mayo (1946), luego de observar y experimentar con el grupo de
trabajo el cual tenia a su cargo, en Hawthorne entre 1924 y 1933, concluy6 que el trabajo es
una actividad meramente grupal, que el mundo social esta modelado por las relaciones de
trabajo, la necesidad de reconocimiento, la seguridad y el sentido de pertenencia, ademas de
decir que son necesarios los grupos informales dentro de la planta. Disponible en:

http://www.accel-team.com

Debiendo ser efectuado el trabajo de acuerdo con las leyes cientificas, es necesario que
haya una division mucho mds equitativa de la responsabilidad entre la direccion y los
obreros que la que existe bajo cualquiera de los tipos ordinarios de administracion.

(Taylor y Fayol, 1975, p. 22)

Comenta Jauregui, A. (s.f. en red) que, Fayol se apoy6 en una filosofia positivista y en
el método cartesiano para lograr lo que es la division del trabajo, la aplicacién de un proceso
administrativo y la formulaciéon de criterios técnicos que deben orientar la funcién

administrativa.

La division del trabajo permite reducir el niimero de objetos sobre los cuales deben

aplicarse la atencion y el esfuerzo. Se reconoce que es el mejor medio de obtener el



mdximo provecho de los individuos y de las colectividades. (Taylor y Fayol, 1975, p.

127)

Lograndose de esta forma que se trabaje con el mismo esfuerzo pero produciendo mas
y mejor y buscando cada vez mas la profesionalizacién y mdéxima experiencia de cada

trabajador en su lugar de trabajo, ya que ejecuta una sola funcién.

De esta manera, se observa como estos tres personajes de la administracién cientifica
del trabajo intentaron y no en vano, desde siempre atender las necesidades de satisfaccion
laboral, quizd no desde todos los puntos de vista pero si de una manera objetiva y racional,

dejando una luz a lo que seria la parte humanistica de la rama laboral.

Elton Mayo se enfoca en otras realidades distintas a las de Taylor, aun cuando su sede
material es de igual forma la fabrica. El esfuerzo humano es, para él, resultado de factores que
no se encuentran en el perfil individual llegando asi a la conclusién de que el conocimiento de

esos factores permite modificar la productividad individual:

Mayo deja més visible su inquietud por los aspectos sociales, como las relaciones con
el superior, o con el grupo de trabajo, al atribuirle una fuerte carga de valor a las relaciones
grupales en el trabajo, lo que quizés influiria en la satisfacciéon y en la productividad. Luego
de los importantes aportes de Taylor, Mayo y Fayol (1975), empiezan a surgir inquietudes en
diferentes investigadores, los cuales comienzan a atribuirle la satisfaccion laboral a elementos
intrinsecos al trabajo, como es el caso de Herzberg (1975), quien sostenia que existian 2
grandes grupos de necesidades: las de higiene y las de motivacién, demostrando que las

variables intrinsecas al trabajo tenian un efecto mas valioso que las variables fisicas.



La Teoria de las Caracteristicas de los Puestos de Trabajo de Hackman y Oldham (1980)

Es a partir de las ideas de Herzberg (1975), del supuesto de la ampliacién de los
puestos de trabajo y de la necesidad que el empleado desarrolle tareas inconexas, que
Hackman y Oldham en 1975 aplicaron un cuestionario llamado Encuesta de Diagndstico en el
Puesto (JDS), a varios cientos de empleados que trabajaban en 62 puestos diferentes,
identificando cinco "dimensiones centrales". En consecuencia, bautizaron en 1980 la teoria
que contiene el modelo de las caracteristicas del puesto de trabajo, con el proposito de
plantear como la interacciéon entre un grupo de caracteristicas del puesto de trabajo y las
diferencias individuales, influyen en la motivacion, satisfaccion, productividad y tendencias de

abandono como el ausentismo.

Las causas del enriquecimiento del puesto vienen dadas por el declive de la motivacién
laboral, la insatisfacciéon con las oportunidades de crecimiento y con el trabajo asi como la

inefectividad laboral. En este sentido Hackman y Oldham (1980), presentaron dicho modelo.

Hackman y Oldham (citados por Kopelman, 1988) etiquetaron el enfoque clasico para
el disefio del puesto como la ruta 2 , la cual se caracteriza por disefiar los puestos primero y
posteriormente conseguir a la persona mas indicada para el mismo, de manera que ésta sea la
que se adapte al puesto. Luego etiquetaron al nuevo enfoque como ruta 1 el cual comprendia
el enriquecimiento del puesto y la ampliacion, con la intencién de que éste se adecuara a la
persona de la mejor manera posible, para hacerle sentir satisfecho y funcionar como motivador

interno.

El modelo de las caracteristicas del puesto de trabajo sostiene que se pueden obtener
cuatro efectos beneficiosos de los puestos bien disefiados, asevera Kopelman (1988) a saber:
. Motivacién interna del trabajo, lo cual se traduce en satisfaccion por desempefiar bien
el mismo o insatisfaccion por desempefiarlo mal.
. Compromiso organizacional, representado en el bajo indice de rotacion y ausentismo.
° Satisfaccion en el trabajo, como elemento adicional ya no como motivador interno.

° Calidad del desempefio en el trabajo.



Considerando éstos hechos es que Hackman y Oldham (1980), consiguieron el
argumento perfecto para exponer su modelo tedrico, ya que son varias las ventajas que se
derivan de tener puestos enriquecidos de manera que sean motivadores de los sujetos
ocupantes. Este modelo ofrece cinco caracteristicas que el puesto de trabajo debe tener, tres
estados psicoldgicos criticos derivados de las caracteristicas, unos resultados personales y

laborales y como influyentes en las caracteristicas cinco conceptos de implantacion.

A continuacién se desarrollaran cada uno de los elementos que conforman el modelo;
primero se expondran las caracteristicas del puesto de trabajo, luego los estados psicoldgicos
criticos, posteriormente los resultados y en dltimo lugar los conceptos de implantacion porque
funcionan como elementos accesorios al modelo ya que solo pueden influir en las

caracteristicas del puesto.

Las Caracteristicas del Puesto de Trabajo

Las caracteristicas del puesto de trabajo, segin Hackman y Oldham (1980) son:
1. La variedad de capacidades: referida al grado en el cual un puesto de trabajo requiere
de la realizacion de diversas actividades diferentes, lo que hace que el colaborador deba
utilizar muchas de sus aptitudes y habilidades. Por tanto se establece que en la medida en que
un puesto requiere del colaborador utilizar la mayor parte de sus habilidades y aptitudes hara
que el trabajo resulte mds interesante y por tanto constituya un reto constante, en términos del

modelo, que sea significativo.

2. La identificacion con la tarea: el grado en el que el puesto realiza un proceso
completo en la cadena de produccién de un bien o servicio, o bien una parte del proceso que es
claramente identificable. Esta variable establece que en la medida en que se tiene participacion
en la generacién de un bien o servicio completo o una parte que es perfectamente identificable

del mismo, se experimenta una sensacion de que el trabajo es motivante.



3. La significacion de la tarea: el grado en el cual el trabajo tiene un impacto sustancial
en la vida o trabajo de otras personas. En esencia esta variable se refiere a la importancia que
tiene el puesto en la generacidn de un bien o servicio En este punto sefiala Gordon (1997) que

es mas significativo ensefiar en aulas que vigilar en el comedor.

4. La autonomia: el grado en el cual el trabajo le concede al empleado sustancial
libertad, independencia y discrecidn, asi como la posibilidad de que el ocupante determine los
tiempos y procedimientos a ser utilizados para llevar a cabo las actividades propias de su

puesto, en lo concerniente a la programacion.

5. La retroalimentacion: el grado en el cual la realizacion de las actividades laborales,
demandadas por el puesto, provee directa y claramente la informacion acerca del desempefio
del individuo durante la ejecucion. En este sentido, esta variable estd subdividida en tres

dimensiones:

5.1. Retroalimentacion del trabajo, que es el grado en el que la ejecuciéon misma de
las tareas asignadas al puesto, proporcionan informacién clara y precisa sobre el nivel de
desempefio, es decir, la ejecucion de la tarea le permite al individuo saber si esta haciendo bien

o mal su trabajo.

5.2. Retroalimentacion de los agentes sociales, que es el grado en el que el puesto
recibe informacién sobre el desempefio de sus actividades por parte de sus compafieros de

trabajo (pares) y de sus superiores.

5.3. Contacto con otros, que es el grado en el que el puesto requiere estar en contacto
con otras personas dentro o fuera de la organizacién para desempefiar adecuadamente sus

funciones.

Andlogamente el modelo expresa que cuando el empleado consigue estas 5
caracteristicas en el puesto de trabajo, experimenta 3 estados psicoldgicos criticos, los cuales

son capaces de afectar los resultados laborales y personales, afirma Gordon (1997).



Los Estados Psicolégicos Criticos

Estos tres estados psicoldgicos criticos son segiin Hackman y Oldham (1980):
1. Experiencia del significado del trabajo: la cual viene dada como consecuencia
inmediata de las tres primeras caracteristicas del trabajo: la variedad de las capacidades, la

identificacion con la tarea, y el significado de la tarea.

2. La responsabilidad experimentada por los resultados del trabajo: es consecuencia
directa del grado de autonomia que tenga un trabajador. Esto genera que el empleado se sienta

participe de los resultados que arroja la organizacion.

3. Conocimiento de los resultados reales de las actividades laborales: esto favorecera el
desempefio si lo esta haciendo bien y lo motivard a hacerlo mejor si no esta realizado
completamente bien. Esto es consecuencia directa de la retroalimentacion del trabajo

ejecutado.

De ahi que los resultados personales y organizacionales del modelo sean, gran
motivacion interna por trabajar, gran satisfaccion por el crecimiento, gran satisfaccion con el
trabajo en general, gran efectividad laboral y en consecuencia bajo ausentismo y rotacion, y
sean consonos con las caracteristicas del puesto y los estados psicolégicos como fin del

proceso.

Conceptos de Implantacion

Los conceptos de implantaciéon Hackman y Oldham (1980) los consideran importantes
en vista de que pueden influir en las caracteristicas del puesto de trabajo; y por ende al influir
en ellas afectara todo el modelo completo. Estos conceptos de implantacion son:
1. Carga vertical. Consiste en otorgar a los ocupantes mas autoridad y autonomia en sus
puestos de trabajo, obviamente al incrementar la autoridad también incrementa la
responsabilidad
2. Combinacion de tareas. Otorgar al ocupante la responsabilidad por diferentes tareas

combinables y con estrecha relacion.



3. Establecimiento de relaciones con el cliente. Permitir que el ocupante del puesto,
atienda directamente a los clientes y obtenga de ellos sus inquietudes sin ningin tipo de
intermediario, favoreciendo el proceso de comunicacion.

4. Formacion de unidades naturales con el trabajo. Con el objeto de organizar el trabajo
en quipos mas productivos, asi se obtendran mejores resultados ya que las responsabilidades
estardn divididas

5. Apertura de canales de retroalimentacion. En los cuales el ocupante que ejecute mal
una actividad, Conozca el error, mediante la comunicacién directa con su supervisor, de

manera que este tltimo no corrija el mismo el detalle sino que deje que el ocupante lo haga

El modelo de las caracteristicas del puesto de trabajo, establece que para desencadenar
la capacidad de desempefio en el puesto de trabajo, la satisfaccién con factores extrinsecos y
las necesidades de autorrealizacidén, es necesario que el trabajador posea suficientes
conocimientos y habilidades, que le permita sentirse satisfecho con factores extrinsecos tales
como: la compensacién, la estabilidad en el empleo y la relacién con sus compafieros,

comentan Fortea y Fuertes (2003).

De ahi que, el trabajo tenga como fin primordial, favorecer el desarrollo de las
personas y asegurar la subsistencia de los trabajadores, su familia y el nucleo laboral; las
empresas como organizaciéon social cumplen objetivos similares, donde es importante
favorecer las condiciones de vida y desarrollo de los elementos que contribuyen con esos
nucleos productivos. El trabajo tiene la potencialidad de poder generar seguridad, estabilidad
emocional, satisfaccion, creatividad, desarrollo de la autoestima, superaciéon personal y

felicidad para los trabajadores.

Pero de la misma manera, cuando el trabajo se realiza en condiciones psicolégicas no
favorables, asume caracteristicas de gran compromiso, malestar, enfermedad y réapido

deterioro para la integridad fisica y mental de los trabajadores.

Hackman y Oldham (1980) reconocen que para poder completar el modelo que ellos
proponen se requiere la consideracion de una serie de variables moduladoras que inciden sobre

la percepcién de las caracteristicas del puesto de trabajo, como: los conocimientos y destrezas



con las que cuenta la persona, una fuerte necesidad de crecimiento y la satisfaccion de esa
misma persona en relacion con determinados elementos del entorno laboral (dinero, seguridad
laboral, etc.), ya que dentro de ese contexto es dificil pensar en el trabajador sin la influencia
de ciertos factores econdmicos que indudablemente ocasionan manifestaciones en su

comportamiento y en su productividad.

Para Kanfer (citada por Fortea y Fuertes, 2003) se trata basicamente de una teoria de
autodeterminacién por el papel medular que juegan los estados psicoldgicos criticos como
elementos desencadenantes de la motivacién interna en vista de que la responsabilidad

representaria la autodeterminacién y control personal percibido por el trabajador.

Por otro parte, argumenta Kulik, (citado por Fortea y Fuertes, 2003) que el modelo de
las caracteristicas del puesto de trabajo puede dilucidarse como un modelo de conciliacion
persona-puesto, ya que la motivacion interna se desencadenard si existe ajuste entre las
oportunidades que proporciona el propio contenido del trabajo para demostrar el nivel de

competencia de su ocupante y la necesidad de autorrealizacion de éste.

De hecho, tal y como senala Ruiz (s.f.), no se establece que exista una relacién directa
entre las caracteristicas del puesto y los resultados, si no que esta relacion es mediada por los
tres estados psicoldgicos criticos, cada uno de los cuales tiene un origen especifico, es decir la
experiencia de significado tiene su origen en la presencia de la variedad de habilidades, la
identidad y la significacion de la tarea. El modelo es sencillo y eso lo hace atractivo, ya que de
acuerdo con éste, si para todos los ocupantes de un puesto existe la coincidencia de que las
cinco dimensiones estan presentes en forma aceptable, entonces existe una gran predisposicion
a que los ocupantes experimenten los tres estados psicoldgicos criticos y esto a su vez conlleve
a un nivel generalizado de satisfaccion, y bajas rotacion y ausentismo, y también, aunque no se
establece explicitamente en el modelo un nivel alto de compromiso organizacional e

implicacion en la tarea.

Afirman Hackman y Oldham (citado por Gordon, 1997) que los conocimientos y

habilidades, la fuerza de la necesidad del crecimiento asi como las satisfacciones del contexto,



funcionan como moderadores entre las caracteristicas fundamentales del puesto de trabajo y

los estados psicoldgicos asi como entre los estados psicoldgicos y los resultados.

Por lo tanto, las personas que cuentan con las capacidades para desempefiar puestos
enriquecidos sentirdn mds satisfaccion que aquellas otras que estdn menos capacitadas para
esos puestos. Igualmente las personas satisfechas con su contexto laboral, lo mds probable es
que tengan mayor capacidad para aprovechar las oportunidades que les ofrecen los puestos

enriquecidos que aquellas insatisfechas con el contexto laboral.

Como se puede observar, el modelo se maneja sobre tres grandes ejes, a saber, las
caracteristicas del puesto de trabajo, los estados psicoldgicos criticos y los resultados como
feed back del proceso, donde los estados psicoldgicos funcionan como medio entre las
caracteristicas y los resultados ya que estdn ubicados y destacan justo en el centro del modelo.
El modelo supone que el primer eje: las caracteristicas del puesto de trabajo, desembocan
necesariamente en el segundo: los estados psicoldgicos, y estos a su vez en los resultados, lo
que es equivalente a decir entonces que, si las 5 caracteristicas, estdn presentes en forma
aceptable, existen grandes probabilidades de que los empleados experimenten los tres estados
psicologicos, lo cual llevara a bajos niveles de rotacién ausentismo y alta satisfaccion como

resultados generales.



Caracteristicas del Estados Psicoldgicos Resultados

puesto de trabajo - Criticos
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Figura N°2. Modelo de las Caracteristicas del Puesto de Trabajo de Hackman y Oldham
(1980). Fuente: Work Redesign. Hackman y Oldham (1980)



Conceptos de Caracteristicas Estados
Implantacién del Puesto de Psicoldgicos Resultados
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Figura N° 3. Modelo de las Caracteristicas del Puesto de Trabajo de Hackman y Oldham

(1980). Fuente: Administracion de la productividad en las organizaciones. Kopelman (1988)



La Motivacion Laboral

El mantener motivado a los empleados, representa un enorme reto para los
administradores de Recursos Humanos, considerando que de su buen desempeiio depende
conseguir o no los resultados esperados. Es en este sentido, es que se han desarrollado en
diferentes épocas de la historia teorias que se encargan de dar respuesta a preguntas cOmo
( Qué hace que los empleados se comporten de determinada manera?, ;la labor que hace el
trabajador lo motiva a hacerlo cada vez mejor?, preguntas que cada vez se hacen mas
complejas y que constantemente se tratan de abordar, a continuacion se encontraran las teorias

que apoyan esta labor.

A efectos de esta investigacion se expondra solo las teorias de motivacion centradas en
el contenido, Con respecto a las teorias centradas en el contenido Fajardo y Simancas (2004)
explican que ‘““son aquellas que tienen como proceso motivacional el estudio de los elementos
originarios de la conducta” (p.176). Dentro de estas teorias de contenido encontramos la de

Maslow, Aldelfer, McClelland, Herzberg.

Teorias de las Necesidades: centradas en el contenido.

Esta base tedrica a su vez comprende varias teorias, las cuales describen una cantidad
especifica de necesidades, el tomar en cuenta a las necesidades en conjunto permite que se
consideren aun las necesidades que no estdn satisfechas, de este modo atacarlas y aumentar la

motivacion.

Jerarquia de las Necesidades. Abraham Maslow.

Abraham Maslow (1943) presentd ilustrativamente y de manera inicial las necesidades
de una persona en una piramide, pues ordené las necesidades desde el nivel mas bajo hasta la
cuspide. Colocando en la base las necesidades fisioldgicas, luego las de seguridad vy
proteccion, en tercer lugar la pertenencia y amor, en cuarto la valorizacién y por ultimo la
realizacion personal. Luego producto de sus experiencias determind también que éstas no eran
unidireccionales sino que ademads se correspondian con ciclos dindmicos que permitian nuevas

reagrupaciones de las necesidades sin mayor sentido de unidireccionalidad rigida vy



terminantemente secuencial con la que se suele presentar de manera simplificada estos

aportes.

Las necesidades fisioldgicas comenta Gordon (1997), estan referidas a las necesidades
basicas como hambre, sed, cobijo y sexo. Las necesidades de seguridad y proteccion
describen el deseo de la persona de garantizarse su seguridad o proteccion, evitando riesgos.
Las necesidades de pertenencia y amor se refieren a los aspectos sociales de la vida laboral y
no laboral, concediéndole un valor fundamental a las relaciones interpersonales. Las
necesidades de valorizacién se refieren a la preocupacion del individuo por alcanzar logros
que le hagan cambiar de status, entre ellos se encuentran las especializaciones, las maestrias,
en esta etapa es necesario el reconocimiento de los logros. Y por ultimo las necesidades de
satisfaccion personal describen el deseo del individuo de crecer y desarrollar su potencial al

maximo.

Afirma Maslow (citado por Gordon, 1997) que para motivar a un empleado es
necesario satisfacer su necesidad preponderante. La necesidad preponderante surge producto
de la jerarquizacion, pues no se puede pasar al siguiente nivel de la pirdmide si no se esta
satisfecha la necesidad anterior. Alli radica la importancia de las necesidades preponderantes

que no son iguales para todos los individuos.

La teoria de Maslow no pude generalizarse a todas las culturas, porque quizds para los
japoneses el orden de las necesidades este invertido, en realidad ese orden jerdrquico estuvo
basado en estudios a un tipo determinado de poblaciéon, lo cual no permite hacer

generalizaciones, y trae como consecuencia el cuestionamiento de su validez.

Teoria ERG de Aldelfer.

Aldelfer descompuso la teoria de Maslow en tres tipos de necesidades, a saber
existenciales, de relaciones, y de crecimiento, afirma Gordon (1997). Estas tres nuevas
etiquetas colocadas a las necesidades por Alderfer, incluyen en si, las necesidades de Maslow,

por ejemplo las necesidades existenciales son compatibles con las necesidades fisiologicas y



de seguridad, las de relaciones con las de pertenencia y amor y las de crecimiento con las de

valorizacion y realizacion personal.

Esta teoria al igual que la de Maslow, afirma que son las necesidades insatisfechas las
que funcionan como motivadoras de la conducta. Sin embargo el mecanismo de satisfaccion
de las necesidades era diferente, ya que aunque los dos le daban gran importancia a la
satisfaccion de las necesidades de orden inferior, Alderfer agregaba que la satisfaccion de

necesidades superiores movia para que se realizaran las necesidades inferiores (Gordon, 1997).

La teoria ERG de Alderfer, es cuestionada al igual que la de Maslow en lo que se
refiere a la cantidad y orden de las necesidades, producto de las diferencias culturales, Resulta
l6gico pensar que no en todas las sociedades se aplique el mismo esquema de necesidades y

por ello este modelo tedrico no resulte del todo productivo.

Teoria de la Tricotomia de Necesidades de McClelland.

McClelland se basa en las necesidades para dar pie a su teoria, pero no en la
jerarquizacién de las mismas sino centrando su atencién en un trio de ellas. Las necesidades
elegidas fueron: la necesidad de logro, afiliacién y poder las cuales son socialmente

aprendidas y societalmente exigidas o reforzadas.

La necesidad de logro, comenta Gordon (1997) refleja la bisqueda del individuo de
alcanzar objetivos y demostrar su competencia, en este sentido las personas que estdn
orientados hacia esta necesidad son las que mas rdpido culminan sus tareas. La necesidad de
afiliacion refleja al igual que la de Maslow y Alderfer el amor, el afecto y la interaccién con la
sociedad. Y en tercer lugar la necesidad de poder, esta se ve en la manera como las personas

requiere ejercer control sobre el trabajo personal y sobre el de otros.

McClelland y sus seguidores argumentaron que es posible, que se ensefie a los
individuos a aumentar su necesidad de logro y en consecuencia a mejorar su desempeiio, a
demds que aun cuando todas las personas tienen las tres necesidades, es solo una de ellas la

que mueve su conducta, comenta Gordon (1997).



Teoria de los dos factores de Herzberg.
Esta teoria se centra en la manera de elevar la satisfaccion laboral en vez de motivar a
los trabajadores explicitamente para que mejoren su desempefio. Se basa en la existencia de

dos tipos de factores, los de higiene y los motivadores.

“Los motivadores son las caracteristicas de contenido del puesto, entre ellas
responsabilidad, autoestima autonomia y crecimiento” (Gordon, 1997, p. 124). Mientras que

los factores de higiene son las caracteristicas del contexto del trabajo.

Segun la teoria de Herzberg el objetivo es elevar la satisfaccion global, es decir no solo
mejorar las condiciones laborales sino que estas aumenten la satisfaccion. Aun asi la teoria
cuenta con elementos que la perjudican, ya que es muy dificil nombrar o enumerar todas las
caracteristicas de un trabajo, a la vez que un mismo factor puede ser considerado motivador y

de higiene como es el caso de la compensacion.

Ahora bien, es evidente que estas teorias fueron en parte las que movieron a Hackman
y Oldham a plantear su modelo, ya que el argumento central de la teoria de las caracteristicas
del puesto de trabajo que ellos proponen, reside en la satisfaccion y en los aspectos
motivadores intrinsecos principalmente. Para Hackman y Oldham result6 importante que el
ocupante de un puesto se sintiera satisfecho en él, mientras ese puesto tuviera unas
caracteristicas especificas que permitieran que el puesto se adaptara al sujeto; ellos expresan la
importancia de la motivacion interna del trabajo, porque la organizacién gana en la medida en
que los empleados experimentan dicha motivacién, ya que esto representa un sistema de
premio y castigo, integrado en el puesto mismo. Adicionalmente dicha motivacién trae
mejoria en la calidad de vida del empleado, por lo que disminuirdn notablemente los

porcentajes de ausentismo y rotaciéon y aumentaran los de excelencia en el desempeiio.



La Compensacion

Antecedentes

Frederick Taylor es considerado el padre de los sistemas compensatorios, éste parti6 de
la hipdtesis de que los intereses del empresario y del obrero se pueden identificar en la medida
en que el patrono logre maximizar sus utilidades, y el trabajador obtenga el maximo de
prosperidad y logre el incremento en la eficiencia de la produccién, comentan Morales y

Velandia (1999)

Por consiguiente, se comenz6é a seleccionar a los trabajadores en virtud de sus
capacidades, los cuales fueron altamente motivados predominantemente por mayores ingresos
econdmicos, originando asi un sistema de remuneracion segun las caracteristicas de los

trabajos desempeiiados.

El retorno obtenido por las empresas es generado en gran medida por los aportes de sus
empleados, por lo cual estos deben ser remunerados apropiadamente para recompensar sus
logros y asegurar la creaciéon de valor de manera sostenida. En la medida en que la
compensacion sea justa y equitativa, se crean compromisos y vinculos con la organizacion.
Una retribucién justa, no necesariamente quiere decir que sea igual para todos, significa que es

en funcion de los aportes de cada cual.

Se parte de la premisa que la compensacion motiva a los empleados cuando les permite
satisfacer sus necesidades o lograr metas. Por lo que el reto del desarrollo de los recursos
humano estaria en concebir e implementar politicas estructuradas y practicas de
compensacion, sustentadas en supuestos sobre como el personal puede ser efectivamente

motivado para aportar altos niveles de desempefio.

A la hora de elaborar un programa de remuneracion deben ser considerados algunos
tépicos: el necesario apalancamiento al logro de los objetivos estratégicos, el reforzamiento
del alto desempeio y mejoramiento continuo de la organizacion; apoyo a los procesos de

cambio, el énfasis que se le quiere dar ya sea en el corto o en el largo plazo, la focalizacion en



la evaluacion del desempeiio, el balance entre el desempeifio individual y el trabajo en equipo y

el manejo constructivo de los casos de bajo rendimiento.

Antes de continuar, es conveniente definir el salario, para Chiavenato (1998): “el
salario es la retribucién en dinero o su equivalente, pagado por el empleador al empleado en

funcién del cargo que este ejerce y de los servicios que presta.” (p. 302).

Objetivos de la politica de compensacion
Pérez E. y Rodrigo B. (1998, P. 16-18) senalan que los principales objetivos de la

politica de compensacion son los siguientes:

1. Conseguir personas cualificadas. Se trata de un objetivo relacionado con la politica de
bisqueda. Las compensaciones han de ser lo suficientemente altas como para atraer
solicitantes cualificados. Es cierto que, en la actualidad, existe mucho desempleo y que
muchos estdn dispuestos a trabajar a cambio de una compensacién infima, pero también es
cierto que las distintas empresas compiten en el mercado de trabajo para conseguir los
mejores. En cualquier caso, las empresas compiten entre si en el mercado de trabajo y las
compensaciones deben atender a las condiciones de la oferta y la demanda en ese mercado. En
ocasiones, incluso, puede ser necesario ofrecer unas compensaciones considerablemente altas

si se de sea atraer a determinadas personas que trabajan en otras empresas.

2. Cumplir la legislacion y los convenios vigentes. Hay una serie de normas en materia
de compensaciones, la mas evidente es la del salario minimo que las empresas debe cumplir.
Por otra parte, los convenios colectivos entre las empresas y sus trabajadores suelen centrarse
en las compensaciones salariales y no salariales. Este suele ser el principal objeto de
reivindicacion de los representantes de los trabajadores. Una vez que la empresa ha asumido
un compromiso, debe cumplirlo, pues, en otro caso, traicionard la confianza de las personas y
provocard malestar y conflictividad social. Se puede negociar antes de alcanzar un

compromiso, pero una vez alcanzado se debe cumplir.

3. Retener a los empleados actuales. En las empresas en las que el nivel de

compensaciones es bajo, los empleados se plantean constantemente la alternativa de trabajar



en otras empresas y, como consecuencia, la tasa de renovacion o rotacion de los trabajadores
es mucho mayor que en aquellas en las que el nivel es alto. Para evitarlo, el nivel de

compensaciones ha de ser competitivo.

4. Mantener la equidad. La politica de compensacion tiene que ser equitativa en un doble
sentido; puede debe presentar equidad interna y equidad externa. La primera que les debe
compensar de una manera semejante a aquellos puestos con funciones y responsabilidades
similares; mientras que la segunda consiste en que los empleados de la organizacién tengan
compensaciones semejantes a las que tienen funciones y responsabilidades similares a las

suyas, en otras empresas.

5. Motivar. Una politica adecuada de compensaciéon debe motivar y alentar a los
empleados productivos, que son leales y que estdn dispuestos a asumir nuevas
responsabilidades, reforzando estos comportamientos. La idea es que esos empleados
mantengan ese comportamiento y de que todos sientan que la empresa es generosa con sus

buenos trabajadores; mas en la medida que mejor se desempefien.

6. Controlar los costes. Conseguir las personas mejor cualificadas y retenerlas
motivandolas constantemente, pero que esto no implique un aumento desmedido en el
presupuesto. Si los costes son excesivos se deberd fijar a sus productos precios no
competitivos, lo cual puede poner en peligro el devenir de la organizacion, y su posicion ante

otras empresas.

7. Mantener la eficacia administrativa. Los sistemas de compensacién complejos son
dificiles de administrar. Desde este punto de vista, lo ideal son sistemas sencillos, con pocos
niveles de compensaciones y con la mayor homogeneidad posible entre todos los trabajadores.
Cuando cada trabajador es un caso, el sistema es complejo. En el otro extremo, es decir,
cuando se trata a todos por igual, el sistema es muy simple. Si ha de decidirse entre un sistema
mads préximo a un extremo o al otro, es preferible el que se encuentre mas proximo al extremo

mas sencillo.



La compensacion se representa de una manera global caracterizada por diversos

factores que determinan su estructura y disefio.

Compensacion Total
Escalante, T. (s.f., en red) Comenta que la compensacion total en el lenguaje
econdmico se entiende por el total de pagos que recibe un trabajador por la prestacion de sus

SErvicios.

En consecuencia, la compensacion salarial se encuentra integrada por componentes
fijos tales como sueldos bdsicos y prestaciones o beneficios y componentes variables como
incentivos o remuneracién por rendimiento, designados asi dado a que su monto fluctia de

acuerdo con criterios previamente definidos, afirman Morales y Velandia (1999).

La necesidad de lograr excelentes resultados en la produccién y las nuevas condiciones
del mercado global laboral exigen definitivamente reformulaciones creativas en la
organizacion que garanticen una alineacion entre la compensacion y la estrategia del negocio,
a través de esquemas de pago relacionados estrechamente con el desempeiio, resaltando asi la
importancia relevante de la compensacion variable en la misma, especialmente en los

departamento de la organizacion dedicados a la venta o produccion.

Componentes de compensacion total.

La remuneracién total o global se compone, hoy en dia de una gran variedad de
remuneraciones parciales de diverso tipo y especie y eso hace mas dificil establecer una visién
completa de todas las formas de remuneracidn total, tal y como sefala Urquijo, (citado por

Gozaine, 1., 2002).

La compensacion total esta formada 2 grandes factores o componentes uno extrinseco
y uno intrinseco. El primero referido a todo lo que es percibido y puede ser medidle o
cuantificable y el segundo inclinado hacia el reconocimiento en su lugar de trabajo, comenta

Milkovich (1991).



La compensacion, es un factor del cual se derivan varias clasificaciones, en este
sentido se puede decir que se divide en compensacién directa y compensacion indirecta. Asi
pues como sefialan Morales y Velandia, “la compensacion directa es una contraprestacion
de cardcter financiero en la cual el empleado recibe el pago de su trabajo en forma de sueldos,

salarios, primas, incentivos y comisiones” (1999, p.163).

Por su parte la compensacién indirecta es considerada como beneficios concedidos por

pertenecer a una determinada empresa, no se consideran retribucion del servicio prestado.

Continuando con las clasificaciones, es necesario diferencias entre compensacion Fija

y compensacion Variable.

La compensacion fija “es la parte de la compensacién que esta garantizada y la cual
puede ser aumentada por la via de incrementos ajustados al costo de la vida” (Milkovich,

1999, p. 7).

La compensacion Variable “es toda aquella variedad de compensacion que otorga la
empresa basada en sus criterios y tomando en consideracién el desempefio y la contribucién al

negocio” (Herndndez y Rodriguez citados por Gozaine, 1., 2002)

Compensacion Variable

Sobre la Compensacion Variable Dupont (2005, en red) comenta que es una parte de la
Compensacion Total. Dicha parte estd puesta a riesgo y, precisamente por esta circunstancia,
se traduce en un pago otorgado una vez al aio, que puede aumentarse, reducirse o perderse de
acuerdo a los resultados globales de la corporacidn, a los resultados globales del negocio y al

nivel de contribucion individual.

Por su parte Elorduy, comenta con respecto al salario variable que: “es el componente
de la retribucidn total que estd relacionada directamente con algin resultado medible como las
ventas, beneficios, nuevos clientes, etc., y por lo tanto varia en funcién de los resultados

obtenidos.” (1993, p. 173)



Resulta claro que este sistema de compensacion es benéfico para la empresa porque es
causa de mayores niveles de eficiencia y rendimiento, lo que no resulta muy claro es si las
personas que trabajan en la empresa estdn dispuestas a renunciar a los sistemas tradicionales
de pago por acogerse a un modelo de compensacién variable en el que si no se obtienen

resultados no se gana.

Segun Loépez, C. (s.f., en red) ciertas empresas estan enfocando sus esfuerzos hacia la
satisfaccion de su personal mas que a cuestiones de tipo estratégico o de otra indole, es por
esto que desarrollan modelos de compensacion que impulsen a los empleados a dar un mayor

rendimiento.

Relacionar las compensaciones personales con el sentido estratégico y la finalidad de
una organizacién permite a las personas sentirse parte de la misma, comprender qué valor le
asigna la empresa a su contribucién, sentirse valorado e importante como persona que aporta,

y reencuadrar la motivacién personal en relacion a la organizacion.

A nivel mundial, la gran mayoria de compafifas exitosas cuentan con una gran variedad
de alternativas que les ayudan a trabajar conjuntamente con sus empleados por el resultado. Es
necesario contar con un Sistema Integrado que permita administrar a través de los jefes,
quienes son los multiplicadores del proceso y con quienes se logra una apropiacion del

esquema.

Mediante los programas de pago variables se puede crear diversas combinaciones que
permiten orientar la conducta del personal e incentivar resultados que no son posibles de
lograr mediante la remuneraciéon fija. Asi, los programas de remuneracion variable

contribuyen a:

e Crear compromiso y centrar de manera consistente los esfuerzos y recursos en la
direccién correcta.
e Desarrollar competencias y destrezas requeridas por los planes estratégicos del

negocio.



¢ Comprender, por parte de los empleados, los elementos esenciales de la empresa como

negocio y sus centros de generacion de valor. Acota Santander, J. (2005)

Son varios los componentes que integran la compensacién variable, todos estos
orientados a mejorar la productividad del trabajador y la rentabilidad de la empresa; a efectos

de este estudio se hard énfasis en las comisiones y los incentivos salariales.

Las comisiones son una manera de “retribuir al vendedor, exclusivamente, segin las
ventas conseguidas, para ello se aplica un porcentaje previamente estipulado”. (Muiiiz, R. s.f.,

en red).

Resulta evidente entender la relacion de las ventas con el sistema de pago variable
denominado comisiones, en vista de que se basan tinicamente en porcentajes pre establecidos
por operaciones de determinado volumen, es decir, el vendedor se puede auto programar a fin
de conseguir el mejor resultado de ventas reflejado en un monto econdémico que le retribuya su

labor.

Como todos los planes de compensacién y cualquier herramienta en el campo de la
administracion eficiente del talento humano, las comisiones tienen una serie de ventajas y
desventajas que Rafael Mufiiz Gonzéles, autor de varios libros de Marketing describe de la
siguiente manera: (Disponible en: http://www.marketing-xxi.com/politica-de-motivacion-y-

remuneracion-de-vendedores-92.htm)

Ventajas
e Se cobra el dinero en funcién del esfuerzo realizado
e [aempresa remunera proporcionalmente a los ingresos obtenidos.
¢ El vendedor no estd sujeto a una disciplina empresarial.
Desventajas
e [aempresa practicamente depende de la fuerza de ventas.

e Resulta dificil mantener un control del mercado.



® A largo plazo puede resultar caro sostener este sistema y puede encontrar dificultades
para seguir creciendo.

e Es dificil formar equipos de trabajo, porque son empleados desvinculados con la
empresa.

e (reainseguridad en el vendedor, ya que no es estable.

o Las relaciones estan totalmente mercantilizadas.

Por su parte Los incentivos salariales tienen como objetivo principal mejorar la
productividad del empleado para obtener una ventaja competitiva como sefialan Mondy vy
Noe (2003). Esto es porque, son una retribuciéon que percibe el empleado para estimular su

trabajo, segin Muiiiz, (s.f., en red)

En este sentido los incentivos se pueden entender como un mecanismo de gratificacion
por desempeiio, es decir en la medida de que el empleado alcance los objetivos pautados se le
motivard con una retribucién econémica o en especie que le refuerce a continuar con su

actitud positiva respecto a la empresa.

La percepcion juega un rol importante en la aplicaciéon de estos sistemas
remunerativos, porque lo que le corresponda a cada empleado va a depender de la percepcion
que el tenga de cada uno de ellos y del valor que le atribuya.

Afirma Santander, J. (2005) que una vez considerados los elementos anteriores, en la
propuesta se debe hacer mencion a la importancia de la compensacién como medio motivador,
usar componentes no monetarios o intrinsecos, diferenciar entre los distintos niveles de
competencias y desempeiio, dejar claro el énfasis que tendrd el mercado, el significado de la
equidad y el grado de flexibilidad y discrecionalidad en la toma de decisiones. Todo lo

anterior se resume en un proceso estratégico que se presenta en el siguiente grafico.
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Figura N° 4. Proceso Estratégico de la compensacion. Fuente: Gestion Humana, la estrategia

clave. Santander, J. (2005)

Los resultados de la empresa dependen del esfuerzo y talento de los trabajadores, por
lo cual los profesionales de RRHH deberdn proponer un programa de compensacion que
contribuya a la creacion de valor a través de la satisfaccion de la gente; adicionalmente, deben
generar y mantener un ambiente de trabajo 6ptimo con el objeto de ejecutar todas las
capacidades y potencialidades de cada empleado apuntando a la innovacidon y asi alcanzar los
objetivos propuestos no solo en sentido de sobre vivencia sino de retos y posicionamiento

clave en el mediano y largo plazo.

Las teorias econdmicas y psicoldgicas presentan en principio visiones y expectativas
bastante distintas sobre la conducta de los individuos. Mientras los modelos econémicos
tradicionales destacan la importancia de los incentivos extrinsecos para la motivacion, ligando
cuanto mas estrechamente mejor la remuneracion al rendimiento, la psicologia destaca en
cambio que ese estrecho lazo puede destruir otras motivaciones que los individuos pueden
tener para trabajar. Esto puede ser especialmente grave en contextos donde la motivacion
intrinseca podria funcionar y fuese vital para conseguir los objetivos de la empresa. Sin
embargo, en los dltimos tiempos parece haberse producido un acercamiento entre ambos
campos y como hemos argumentado, por caminos a veces diferentes se estdn llegando a

conclusiones similares.



Fuerza de ventas

Ventas y visitadores médicos

Las ventas, son las protagonistas del mundo comercial en los momentos, de ellas se
derivan multiples transacciones, y gracias a ellas tienen empleo gran cantidad de personas.
Las ventas llevan implicitas un proceso laborioso, que requiere de mucha paciencia por parte
del que la ejecuta y de inversion de tiempo. A medida que avanza el tiempo y se le da paso a

la tecnologia, se ha dado un cambio en la forma de promocionar y dar servicios.

En este sentido se crea en la mayoria de las empresas una gerencia de ventas, en la cual
se posiciona un gerente cuya funcidn bédsica es maximizar las ventas con un nivel razonable de
costos, sefala Paz, L (2003), ahora bien, este nivel razonable de costos puede variar de
organizacion a organizacion, ya que lo que para una puede ser muy rentable para otra puede no

significar lo mismo.

El gerente de ventas, tiene entre multiples tareas que mantener organizada y motivada a
su fuerza de ventas, para ello debe evaluarlos, controlarlos y adiestrarlos. Sefala Paz, L
(2003) que un nuevo vendedor recibe instruccion en varios aspectos diferenciados; a saber: las
politicas y métodos de la empresa, técnicas de ventas, conocimientos del producto,
caracteristicas de los clientes, el servicio y atencién a los mismos, asi como elaboracion de
informes de venta.

Resulta de vital importancia que se le adiestre muy bien a un nuevo vendedor, si se
quieren obtener Optimos resultados, porque si no se especifican los detalles de su gestion
diaria puede caer en generalidades que no favorecen y no resaltan las caracteristicas y ventajas
de su producto a vender, la idea es que este esté dotado de la mayor cantidad posible de

herramientas para demostrar que esta trayendo un nuevo y excelente producto.

Actualmente los sistemas de ventas son variados y aunque todos se orientan a obtener
el mismo resultado, pueden tener diferentes métodos, existen ventas por catdlogos, ventas
sistematizadas via Internet, y las que se realizan con el tradicional sistema puerta a puerta, en

el cual el vendedor es la figura principal.



En la industria farmacéutica, aun no se ha cambiado al actual sistema de
comercializacion y promocién sino que se sigue con el método tradicional, en el cual un
representante de ventas, bien llamado visitador médico, va en persona a los centros de salud a
mercadear el producto, en ese proceso entrega una “muestra” gratis de la droga que
promociona, le proporciona otros servicios y explica el valor de las nuevas medicaciones del

laboratorio. (Disponible en: http://www.informaticamedica.org.)

Al mismo tiempo que nace la industria farmacéutica, nace el “agente de propaganda
médica”, “fuerza de ventas de laboratorios” o “visitador médico”, con el objeto principal de
dar al médico, la informacién necesaria para lograr la prescripcion de un medicamento

producido por los laboratorios medicinales.

Este empleado poco convencional tanto por responsabilidad como por el tipo de
remuneraciéon, tiene entre otras las siguientes funciones (Disponible en:

http://www.informaticamedica.org:)

1. Otorgar toda la informacién pertinente, sobre el producto que representa, a otros
profesionales de la salud que pudieran involucrarse con el manejo de medicamentos tales

como personal de enfermeria, farmacéuticos, distribuidores y otros vendedores.

2. Establecimiento y mantenimiento de un nivel 6ptimo de comunicaciéon entre el
laboratorio farmacéutico y asociaciones cientificas de diferentes especialidades, a fin de
participar en las actividades de difusion cientifica y académica de estos, tales como congresos

y jornadas cientificas.

3. Planificacion, ejecucion y control de las actividades de venta a nivel de los canales de

distribucion, asi como la busqueda de nuevos clientes.

4. Realizacion de actividades de sondeo y andlisis del mercado farmacéutico a nivel de
droguerias y/o mayoristas, consultorios, etc., con la finalidad de detectar tendencias de

prescripcion y venta de productos farmacéuticos.



5. Disefio y planificacién de estrategias promocionales y de ventas, (basadas en los

parametros de la gerencia de Marketing) en funcion de las circunstancias locales o regionales.

6. Participacion en procesos de profesionalizacién, a través de un entrenamiento y

actualizacién continda.

El visitador médico o informador técnico sanitario es un hombre o mujer que
trabaja en el departamento comercial de un laboratorio farmacéutico. El informa y
promociona especialidades farmacéuticas, a los médicos de su sector. El visitador, al
dirigirse hacia el médico, trata con un cliente altamente cualificado. En donde la ética y la
profesionalidad son indispensables. Este debe tener una formacién profesional bdsica
previa, para convencer a los médicos de la efectividad de sus productos. Disponible en:

http://www.studyoprofesional.com.

Asi pues, la visita médica la describe Gema, M. (2002) de la siguiente manera:
La visita médica es el medio de relacion entre los laboratorios y las personas facultadas
para prescribir o dispensar medicamentos, con el fin de informar y publicitar los mismos,
realizada por el visitador médico y basada en la transmision de los conocimiento técnicos
adecuados para la valoracion objetiva de la utilidad terapéutica de dichos medicamentos.

(Disponible: http://www.economiadelasalud.com)

El visitador medico es un profesional, que debe conocer muy bien las ventajas de su
producto, asi como su utilidad terapéutica, de ellos depende la salida de ese producto y su
éxito, es por ello que se les llama tanto a los visitadores médicos como a los grupos

encargados de venta dentro de una organizacion, la fuerza de ventas.

La importancia de la fuerza de ventas dentro de una compaiiia es indudable. Ya que la
red comercial es el camino mds efectivo y directo para generar el éxito de una empresa ya que
los buenos resultados de este colectivo se convierten en ingresos practicamente inmediatos.
Puesto que si el comercial mejora, vende; si vende, factura. Es por ello fundamental acertar en

la composicién y gestion de una fuerza de ventas efectiva y motivada.



Parte de la mision del personal de ventas radica en conocer y entender el contexto en
el cual se desarrollan ya que esto es tan importante como saber acerca del producto que
venden puesto a que el propédsito primordial del visitador médico debe ser, en un primer lugar,
construir confianza con el cliente, y luego encontrar exactamente lo que el cliente desea o
necesita, ayudarlo a que lo consiga de una manera rdpida, y hacer que se sienta bien con el
producto que comprd, bien con la empresa, y bien con el propio vendedor, para asi establecer

una retroalimentacion entre el visitador médico y el consumidor directo.

En este sentido el Prof. Barbolla Javier (s.f., en red), establece de manera esquemadtica
como se relaciona el visitador médico con respecto al producto, mercado, competencia y con

la empresa en la que se desarrolla.

Relaciones con el producto:
Conocer los atributos del producto que se quiere vender es decir, atributos fisicos,

precio del medicamento y las condiciones de venta para el mismo.

Relaciones con el mercado:

Informar y aconsejar al cliente con respecto al producto, efectuar demostraciones del
producto, adiestrar en el uso del producto, atender las reclamaciones del cliente como conocer
las caracteristicas de los diferentes clientes a los que oferta el producto para asi recopilar
informacién necesaria del mercado que le ayude a desarrollarse de una manera optima el

mismo.

Relaciones con la competencia:
Conocer las empresas competidoras para tener una mayor informacién sobre el
mercado al que debe enfrentarse como también conocer sus productos, marcas y

competencias.

Relaciones con su propia empresa:
Debe desarrollar actitudes favorables hacia la empresa y sus productos, comunicar

ideas de nuevos productos que incentiven la venta, adiestrar a los nuevos vendedores en pro de



los objetivos de venta que persigue la organizacion y prestar apoyo a otros departamentos

relacionados al departamento de ventas.

En este sentido, los departamentos de RRHH de los laboratorios coinciden en destacar
la labor de los visitadores médicos como piedra angular de sus compaiiias. Dado que éstos son
los profesionales que recorren los consultorios médicos y hospitales para informar, formar y
promocionar a los prescriptores de los medicamentos, sobre sus caracteristicas, resultados y

ventajas frente a los productos de la competencia

La fuerza de ventas debe siempre estar bien supervisada, y nunca dejarla pasar por
desapercibida ya que el futuro del producto que genera la empresa esta en sus manos, al

respecto Jauregui, A (s.f., en red) comenta lo siguiente:

El control sobre la fuerza de ventas es factor fundamental para llegar al éxito comercial.
Para generar ventas crecientes y ganar participacion en el mercado se debe contar con
una fuerza de ventas que garantice ventas crecientes, adecuadas, confiables y que provean

un alto grado de satisfaccion al cliente. (Disponible: http.//www.gestiopolis.com).

Como se observa la satisfaccion al cliente es un objetivo esencial del empleado en
ventas, ya que su trabajo no es solo vender, sino lograr hacer sentir satisfecho a su cliente
haciéndole ver que el producto que compr6é o comprard es el mejor del mercado. Para lograr
esto la fuerza de ventas debe estar perfectamente motivada, y debe sentir una adecuacién con
su trabajo, es decir se debe sentir bien, porque de lo contrario, no se lograran los resultados

esperados.

En este sentido es que Peker P (s.f., en red), comenta que hoy en dia, las personas del
departamento de ventas deben saber como trasmitirle al producto que vende y a la empresa el

estado de animo que lo hard diferente del resto, muy especificamente al de la competencia.



En consecuencia, esto tiene una légica preponderante, que es que mientras mas
motivado este el empleado, mejor estado de animo le transmitird al producto y por

consiguiente se obtendran los mejores resultados del mercado en cuanto a las ventas.

Motivacion Laboral en la fuerza de ventas
No todas las personas se motivan por los mismos estimulos, he ahi el dilema de la
motivacién en la fuerza de ventas: que no existe un sistema motivador unificado que mantenga

motivado a toda la fuerza de ventas por igual.

Comenta Paz, L. (2003), que la remuneracion, los ascensos, las condiciones de trabajo,
la seguridad del puesto y los aspectos intrinsecos del mismo son una preocupacién primordial

para el empleado promedio.

A este respecto lo que las empresas tratan de hacer es elaborar junto con sus
departamentos de compensacion y beneficios paquetes especiales para los encargados de las
ventas en la organizacién. Conformando un sistema mixto de sueldo mas comisiones o lo que
es 0 mismo un sistemas basado en la compensacion variable. Como puede verse, el equipo de
ventas de cualquier empresa no constituye una simple departamento, sino un pilar fundamental
de la permanencia en el tiempo y su rentabilidad como organizacion, es por ello que se le debe

aplicar el mejor método a fin de mantenerla motivada y que funcione a la perfeccion.

En este sentido, los laboratorios nacionales y extranjeros, también tiene una fuerza de
ventas sélida y confiable para garantizar la venta de sus productos y una buena posicion en los
mercados. Como se dejo planteados con anterioridad la fuerza de ventas de los laboratorios
nacionales y extranjeros estd conformada por los visitadores médicos, los cuales tiene una
doble funcién: una social, por su trabajo de indicar el mejor medicamento y una financiera a

fin de favorecer el desarrollo y desenvolvimiento de la empresa para la cual trabaja.

Con respecto a la fuerza de ventas; Santos, S (2002) senala:
La fuerza de ventas de un laboratorio farmacéutico es el recurso mds caro 'y con mayor

niimero de personas implicadas, siendo a su vez el recurso que se considera mds efectivo



para lograr las ventas. El contacto personal, las relaciones que se establecen entre el
vendedor y el cliente (médicos, farmacéuticos, empresarios y gerentes de la salud) se
consideran las claves del éxito para el correcto lanzamiento y posicionamiento de un
producto.

(Disponible en: http.//www.recoletosconferencias.com).

Esto apoya totalmente todo lo que se ha venido, planteando hasta este punto con
respecto a la fuerza de ventas, en el caso de los laboratorios, ya que no implican Gnicamente

vender, sino vender bien y posicionar el producto.

La fuerza de ventas funciona como el nexo personal de la compaiiia con los clientes, es
por ello que conforme las empresas se mueven hacia una orientacién de mercado maés intensa,

sus fuerzas de ventas necesitan enfocarse mas al mercado y orientarse mds al cliente.

Las compariias compiten entre si para obtener pedidos de los clientes. Deben desplegar
estratégicamente su fuerza de ventas para estar en condiciones de llegar a los clientes
adecuados en el momento propicio, y de manera adecuada. Es por esta razon que
mientras mayor sea la motivacion del vendedor, mayor serd su esfuerzo;, un mayor
esfuerzo trae como consecuencia una mayor eficiencia; y ésta ultima conlleva a mayores
recompensas que desembocan una mayor satisfaccion;, que a su vez refuerza la
motivacion. Todo esto Implica por consiguiente que los gerentes de ventas tengan la
capacidad para convencer a los vendedores que las recompensas por una mayor
eficiencia bien valen el esfuerzo adicional. (Disponible en:

http://www.southlink.com.ar/vap/fuerza%20de%20ventas.htm)

Compensacion en el Sector Farmacéutico

El sector farmacéutico, ademds de ser uno de los que mejor paga, ha ido siempre por
delante en la implantacion de nuevas politicas retributivas. La compensacion en especie, la
remuneracion variable o las “stock options” para toda la plantilla son ya précticas arraigadas

en estas empresas.



El sector farmacéutico es uno de los sectores que mds y mejor retribuye a sus
empleados. "Aunque en el salario fijo no existe una diferencia exagerada con el resto de
sectores, en la compensacion total (fijo, variable y beneficios sociales) las empresas
farmacéuticas van muy por delante del mercado", explica Ruth Cerezo, responsable de
servicios de informacién de mercado de la consultora de recursos humanos Mercer Human

Resource Consulting.

Este sector siempre ha ido a la vanguardia en politicas de retribucion y ademds fue el
primero en apostar por la compensacion variable: comisiones, bonos, o las stock
options (opciones sobre acciones) para todos los empleados. (Disponible en:

http://www.uniovi.es/adeyc/material/Empresariales/OY ADE/T5%?20Pract%202005-

06.pdf).

Aunado a esto, los representantes de ventas prefieren regularidad en sus ingresos,
compensaciones extra por su excelencia en el desempefio, y un pago justo por su experiencia y
antigiledad. Es por ello que el nivel de compensacion debe guardar cierta relacion con el
precio corriente de mercado para el tipo de trabajo de ventas y capacidades requeridas. Pagar
menos disminuiria la cantidad o calidad deseada de los solicitantes, mientras que pagar mas
seria innecesaria. Sin embargo, el precio del mercado para los vendedores pocas veces estd

bien definido.

La compaiia debe por consiguiente determinar los componentes de la compensacion:
monto fijo, uno variable y gastos y beneficios marginales. El monto fijo serd un salario o
cuenta de gastos y debe satisfacer la necesidad de estabilidad de ingresos de los
representantes. Y el monto variable puede ser en comisiones, bonos o participacion de
utilidades, que pretenda estimular y recompensar el esfuerzo. Dado que la mayoria de los
representantes de ventas requieren de estimulos e incentivos especiales para trabajar a su
mejor nivel; ya que la mayoria de las personas operan por debajo de su capacidad, en ausencia

de incentivos especiales



CAPITULO 111
MARCO REFERENCIAL

El presente estudio para llegar a los resultados que se observaran mas adelante, requirié
que se realizard un primer contacto con los posibles laboratorios que integrarian la muestra a
efectos de conocer su disposicion a participar en el proceso, tal y como se puede observar en el
anexo A y Al, el estatus del proceso de recoleccion de la informacién, muestra el estatus del
proceso por laboratorio invitado, quedando finalmente con una muestra integrada por cuatro
(4) laboratorios, tres laboratorios extranjeros un (1) laboratorio nacional, a continuacién se
explicard en un breve resumen los lineamientos y valores de cada uno de ellos. Para cumplir
con algunas de las condiciones que ellos exigieron y a efectos de mantener el nivel de

confidencialidad, pasaremos a describirlos bajo el siguiente codigo:

o El, para el primer laboratorio extranjero.
° E2, para el segundo laboratorio extranjero.
° E3, para el tercer laboratorio extranjero.

° N1, para el tnico laboratorio nacional.

1. Laboratorio Extranjero E1

El laboratorio E1 es una de las 20 corporaciones farmacéuticas principales a nivel
mundial. Con sede central en Europa, cuenta con 144 filiales en 45 paises y una plantilla de
mas de 36.000 empleados. Desde su creacion en el siglo XIX, esta empresa de propiedad

familiar ha estado comprometida con la investigacién y desarrollo, la fabricacién y la



comercializacién de productos nuevos de gran valor terapéutico para la medicina humana y

veterinaria.

El grupo de filiales a nivel mundial trabajan bajo un organigrama funcional
dependiente de un responsable o consejero delegado el cual tiene a su mando un conjunto de 7

gerencias entre las que destacan: RRHH, administracién y finanzas y produccion.

Su objetivo es aportar valor a través de la innovacion, para verse comprometidos con la
actitud de cambio permanente y constante que implica innovar, buscan ofrecer mejores
productos y servicios a sus clientes, que satisfagan sus necesidades y excedan sus

expectativas.

2. Laboratorio Extranjero E2

El laboratorio extranjero E2 también estd considerado como uno de los 20 laboratorios
farmacéuticos mds importantes a nivel mundial, con presencia en mas de 70 paises en el
mundo. En el siglo XIX se fund6 la primera compaiia del grupo que hoy integra el
laboratorio E2 que en un principio se dedic6 a la comercializacion de un producto de primera

necesidad y de consumo masivo.

Su negocio estd estructurado en 3 dreas de gestion: de donde se desprenden las
actividades dedicadas a la produccién de vacunas, anestésicos, antivirales, antibidticos,
analgésicos, y nutricionales operando una red mundial de plantas para producir, empacar y

abastecer el amplio portafolio de productos que producen..

3. Laboratorio Extranjero E3

E3 es una de las principales compaiiias generadoras de productos para la salud
humana, la salud animal y la nutricién infantil, ademds de ser lideres mundiales en la
investigacion y el desarrollo de productos y servicios, destinados a proteger y mejorar el
cuidado de la salud y el bienestar de las personas. El laboratorio E3 surge de la fusiéon de dos
importantes empresas suizas del siglo XIX. Su gestion del negocio de divide en dos éreas
principales. Su casa matriz est4 ubicada en Europa, cuenta con presencia en 140 paises a nivel

mundial, con mds de 80.000 empleados, dedicados a alcanzar su objetivo principal.



4. Laboratorio Extranjero N1

Desde sus inicios, hace mds de un siglo, N1 se dedic6 a la fabricacion de
especialidades farmacéuticas. Desde entonces no ha dejado de satisfacer las necesidades del
mercado venezolano cada vez més exigente. Es una empresa 100% con capital venezolano,
que incursiond en el mundo de la investigacion para suplir posteriormente necesidades del
paciente hospitalizado, por ello se plantearon una meta: alcanzar el primer lugar como
laboratorio hospitalario en Venezuela, ofreciendo la méds completa linea de productos
farmacéuticos. N1 cuenta en la actualidad con una linea de productos distribuidos a nivel
nacional por un sistema propio, lo cual los hace mds eficientes. Su visién del negocio estda

dividida en 5 areas o especialidades farmacéuticas.



CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

1. Tipo de Estudio

Una vez identificadas, las caracteristicas principales del proyecto de investigacion, se
decidi6 utilizar un tipo de estudio descriptivo, que consiste en ‘“especificar las propiedades
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno que sea sometido a
andlisis” (Dankhe, 1986 citado por Hernandez, Fernidndez y Baptista, 2003) y correlacional,
que tiene como principal propdsito evaluar la relacién que existe entre dos o0 mds conceptos,
categorias o variables determinadas, afirman Herndndez, Ferndndez y Baptista (2003), ya que
se desea saber como la compensacion variable interviene en la integracion de los estados
psicologicos criticos propuestos por Hackman y Oldham (1980) en la fuerza de ventas de

laboratorios nacionales y extranjeros; durante el afio 2006.

2. Diseno de investigacion

En consecuencia se hace necesario utilizar un disefio: ex post-facto donde resulta
imposible manipular variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o las condiciones, no
experimental transversal, con respecto al cual Herndndez, Ferniandez y Baptista (2003)
seflalan que por medio de éste se pueden recolectar datos en un tiempo tnico con el propdsito
de analizar la incidencia o interrelacion de las variables en un momento dado, en vista de que
esta investigacion se llevard a cabo sin manipulacién intencional de las variables, es decir, se
observard como se presentan los hechos en su contexto natural para posteriormente ser
analizados. Ya que se busca conocer como es la intervencién de la compensacién variable en

la integracion de los estados psicoldgicos criticos de la fuerza de ventas de laboratorios



nacionales y extranjeros; al mismo tiempo, el estudio se realizard en un periodo previamente

establecido.

3. Operacionalizacion de variables.

Ana Maria Diaz Soriano (s.f. en red) afirma que:

La variable es una caracteristica con capacidad de asumir distintos valores, ya sea
cualitativa o cuantitativamente. Las variables adquieren valor para la investigacion
cientifica cuando pueden ser relacionadas con otras, es decir forman parte de una

hipotesis o una teoria. Disponible en: http://www.metodologia-unmsm.com

A continuacidn, se presentard la operacionalizacién de las variables, en lo que respecta
a su definicién conceptual, dimensién, e indicadores, a fin de llevar a las variables al nivel
metodoldégico idoneo para obtener los mejores resultados del campo de donde se tomardn los

datos.



Operacionalizacion de las variables

o o2z
. Definicion . . .
Variable Dimensiones Indicadores Items
conceptual
Entre 18 y 21 anos Ala
Entre 22 y 25 afios Alb
Entre 26 y 29 afios Alc
Entre 30 y 33 afios Ald
Grupo Etirio Entre 34 y 37 afios Ale
Entre 38 y 41 afios Alf
Entre 42 y 45 anos Alg
Entre 46 y 49 afios Alh
Mas de 50 afios Alai
Femenino A2a
Género
Masculino A2b
Soltero A3b
Estado Civil Casado A3a
Otro A3c
Aspectos relativos a la Educacién Bésica Ada
situacion social, grupo Bachiller Adb
Aspectos sociodemogrificos etdreo, género y cargo de la
fuerza de ventas de los Nivel Educativo T.S.U. Adc
laboratorios
Universitario Add
Post Grado Ade
Visitador médico ASa
Visitador Hospitalario ASb
Cargo Supervisor de Ventas ASc
Gerente de Ventas A5d
Cualquier otro cargo del area de ventas ASe
Menos de 1 afio Aba
Antigiiedad en la empresa Entre 2 y 5 afios A6b
Mas de 6 anos Abe
Menos de 1 afio ATa
Entre 2 y 3 afios ATb
Antigiiedad en el cargo
Entre 4 y 5 afios ATc
Mas de 6 afios A7d
Por cobranzas B6a
Componente de la Por porcentaje de las ventas B6b
. P tribucion total ibida
derivados de la Compensacién P lacionad. Plan de C sacién Variabl
Variable devengada por los que se encuentra relacionada an de Compensacion Variable | po:obertura y frecuencia de la visita
L. P directamente con algiin P B6d
visitadores médicos ¥ médica
resultado medible producto
de las ventas. Por DDD Bbe
Por otros Criterios Bof
La variedad de las capacidades C:3,6,12,36,28
Experiencia del s?gmflcado del La identificacion con la tarea C: 1,33
trabajo
El significado de la tarea. C:2,15,16,32
. La responsabilidad
Estados expenmentados por experimentada por los resultados Grado de autonomia del trabajador C:5,9,13,19,30
el trabajador, cuando del trabai
~onsi q S Jo-
Integracion de los Estados ‘;0“;'{;“? en;u pue?to de
old o o rabajo las dimensiones I - -
psicoldgicos criticos o Conocimiento de los resultados - - -
Bisicas del puesto. reales de Jas actividades Retroahmer}lacnon del Trabajo C: 4,17,2431
ejecutado
laborales
Oportunidades de amistad C: 10,20,26,34
Satisfaccion C:7,18,25,26
Motivacién
Calidad de vida laboral C: 8,14,21,22
Relaciones con otros C:11,23,29,35




4. Poblacion, Muestra y Unidad de Analisis.
La poblacién segiin Herndndez, Ferndndez y Baptista (2003) es el conjunto de todos

los casos que concuerdan con una serie de especificaciones y caracteristicas.

Nuestra poblacion estd integrada por el total de empleados de la gerencia de ventas de
los laboratorios E1, E2, E3 y N1, distribuidos entre visitadores médicos, visitadores
hospitalarios, supervisores de ventas, gerentes de ventas o cualquier otro cargo del area de
ventas, ubicados en el drea metropolitana de Caracas, que suman un total para E1 de 45
empleados, para E2 de 106 empleados, para E3 de 120 empleados y para N1 de 55 empleados

obteniendo un total de 326 individuos.

Como la muestra es un subgrupo de la poblacién de la cual se recolectan los datos y
estos a su vez deben ser representativos de dicha poblaciéon como sefialan Herndndez,
Fernandez y Baptista (2003), a efectos de esta investigacion, se realiz6 un muestreo en dos
fases o etapas, una primera fase en la cual se escogieron las empresas a utilizar de manera
intencional, considerando aspectos como: ubicacién y acceso a la informacion, de donde
resultaron las empresas E1, E2, E3, E4, ES, N1, N2, N3, N4 y N5, como se explicard mas
adelante y puede observarse en, en el anexo Al, no se pudo contar con la participacion
esperada, por lo que ocurrié un fenémeno de mortalidad muestral, y nos vimos en la necesidad
por razones evidentes de disminuir de manera obligatoria nuestra muestra a E1, E2, E3 y N1,
de aqui en adelante todos los anélisis y datos estdn en base inicamente a estos tres laboratorios

y no como habia estado planteado desde un principio.

En la segunda fase se realiz6 un muestreo probabilistico aleatorio, estratificado, con
reemplazo hasta llenar los cupos establecidos por estrato, del total de empleados del drea de
ventas de los laboratorios antes seleccionados, de manera que todos los elementos del

subgrupo de la poblacién tuvieron la misma probabilidad de ser elegidos.

Comenta Sierra-Bravo (1981) que el tamafio de la muestra y su cdlculo depende de
cuatro factores, a saber: a) la amplitud del universo infinito o no; b) el nivel de confianza
adoptado; ¢) el error de estimacién permitido, y d) la proporcién en que se encuentra en el

universo la caracteristica estudiada



a) Segun su amplitud, el universo de la muestra se puede dividir en infinito y finito. Se
consideran finitos los que no pasan de 100.000 unidades e infinitos los que excedan

de esta cantidad.

En base a lo explicado anteriormente, el cdlculo de la muestra de la poblacion se hizo

con la siguiente formula general de muestreo (Sierra — Bravo, 1991):

n= k2 *(p2*a)* N
e2(N-1) +(p*q) * k2

Donde:

n = muestra

k = nivel de confianza (0.95)

N = universo poblacional

e = error muestral (0.05)

p = probabilidad de éxito (0.5)

q = probabilidad de fracaso (0.5)

b) Para el célculo de la muestra se utiliz6 un nivel de confianza de 95%.

¢) Se considerd para el cdlculo de la muestra un error de 5%.

d) El cuarto elemento comenta Sierra-Bravo (1981) es el tanto por ciento, p, que
expresa la extension estimada en el universo de la caracteristica sobre la que se desea

obtener informacion.

Tomando en consideracion todos los elementos mencionados en la férmula para
poblaciones finitas, se obtuvo para E1 una muestra de 10 empleados, para E2 una muestra de
10 empleados, para E3 una muestra de 10 empleados, y para N1 una muestra de 10 empleados

haciendo un total de 40.



Al aplicar la formula general de muestreo, obtuvimos una n muestral = 35,42
individuos del total de visitadores médicos de los 4 laboratorios, se procedié a redondear este

numero a 40 individuos, y conformamos nuestra muestra con 10 personas de cada laboratorio.

Los cuestionarios fueron entregados en el caso del laboratorio E1 al gerente de
Producto, y en el laboratorio N1 a la Gerente de Ventas, los cuales fueron responsables de
distribuirlos y recogerlos de acuerdo a la fecha establecida para su posterior procesamiento. En
el caso de los laboratorios E2 y E3, se envi6 el formato en electrénico a los respectivos
gerentes de ventas, los cuales se encargaron de distribuirlos por la red a su personal
supervisado. Al momento que se inicié el proceso con los laboratorios que finalmente
participaron (E1, E2, E3, E4), se inicié con los otros 6 laboratorios que conformarian la
muestra original, algunos como E4, ES5, N2 y N3, notificaron que el estudio implicaba revelar
datos que por politicas de la empresa era de uso “estrictamente confidencial”, por lo cual no
podian participar, el resto conformado por E6 (un laboratorio para cubrir vacante en caso de
emergencia), N4 y N5, no lograron recolectar los datos a la fecha tope previamente pautada y

de N6 nunca se obtuvo una respuesta concreta y definitiva.

La Unidad de andlisis se constituyé con la fuerza de ventas y sus respectivos
supervisores a diversos niveles territoriales de los laboratorios nacionales y extranjeros
residenciados en Caracas junto con las respectivas respuestas a los instrumentos

administrados.

5. Instrumentos de recoleccion de datos

A fin de obtener resultados en el proceso de investigacion es que se define la técnica e
instrumentos de recoleccion de datos mds apropiada, atendiendo al tipo de estudio, al
planteamiento, a los objetivos y al disefio de investigacion. A efectos de esta investigacion se
utilizaron distintas técnicas, entre las que se encuentran los cuestionarios y las entrevistas.

Los cuestionarios se aplicaron unidos conformando un solo instrumento, el cual estaba

dividido en tres bloques. El primer bloque: de identificacién de datos sociodemograficos, el



segundo de los beneficios econdmicos de la compensacion variable y el tercer bloque con el

cual se evalué los estados psicoldgicos criticos de los sujetos tipo.

Cuestionario Identificatorio. Este cuestionario es introductorio y bdsico, consta de
preguntas especificas y directas (cerradas), sirvi6 de guia al momento de codificar las

respuestas, porque permitié diferenciar entre visitadores, supervisores, y gerentes.

Cuestionario sobre los beneficios econémicos derivados de la compensacion
Variable. Este instrumento fue elaborado en base a estudios del factor variable de la
compensacion, y en base a recoleccion de informacion mediante a entrevistas a gerentes de
ventas de laboratorios y consultores de RRHH. Las preguntas son cerradas, con posibilidad
de respuesta inmediata. Como es de esperarse, al trabajar con humanos se puede contar un
nivel de error del llenado de los instrumentos, en este caso, sucedid en algunas

oportunidades, omisién o mala interpretacion de las preguntas ya formuladas.

Cuestionario de las propiedades motivantes del puesto de trabajo. Este instrumento
surgi6 a partir de los estudios de Hackman y Oldham (1980), relacionados con las
caracteristicas del puesto de trabajo, y con como las personas reaccionan a ellas, elaborando
una encuesta para el diagnéstico del trabajo (JDS)', comentan Luis M. (2003), Alzolar y
Crespo (1995) y Calzolaio y Guerra (1994). A efectos de nuestra investigacion, se tomé el
instrumento, tal cual es en el idioma castellano, el usado por Luis M. (2003), luego de una
adaptacion y traduccidn, pero se le hizo ciertas adaptaciones en lo que respecta a la escala de
medicién, ya que el mismo como se observé media motivacién y en este caso se buscaba
medir la integracion.

Este instrumento permitié medir los elementos claves de la teoria de Hackman y
Oldham (1980), tales como los estados psicolégicos experimentados por los empleados, la
satisfaccion, y el contexto laboral entre otras. Calzolaio y Guerra (citados por Luis, M. 2003)
a partir del “JDS”, adaptaron la escala de propiedades motivantes del puesto de trabajo al
ambito de los trabajadores venezolanos, apoyandose en los textos de Hackman y Oldham

(1980) y la teoria del enriquecimiento de los puestos de trabajo de Herzberg en 1959.

! Job Diagnostic Survey. Encuesta de diagnéstico del trabajo.



“A través del instrumento se operacionalizan, los criterios que son objetos de la
investigacion, a través de la formulacion de una serie de afirmaciones las cuales describen las

labores realizadas diariamente por los trabajadores en su dmbito laboral”. (Luis, M. 2003, p. 76).

La escala de este instrumento fue elaborada en dos etapas, primero: se utilizaron una
serie de items de los cuales obtuvieron la primera version del instrumento, el cual fue
validado por 15 expertos, luego de esta correccién quedé compuesta por 36 items, Afirma

Luis M. (2003).

El instrumento estd conformado por 5 alternativas, de las cuales el trabajador debera
escoger una sola, representado por las siguientes categorias y sus respectivas opciones: 1-
Nunca, 2- Rara vez, 3 - A veces, 4- Generalmente, 5- Siempre. Consta de 36 items, por lo que
el puntaje mas bajo posible a obtener fue de 36 y el maximo de 180, a efectos de transformar
nimeros en datos se consider6 la siguiente escala:

» Entre 145 y 180 fue el nivel més alto de integracion de los estados psicoldgicos criticos
generado por las caracteristicas del puesto de trabajo.

= Entre 109 y 144 fue el nivel intermedio alto de integracion de los estados psicolégicos
criticos generado por las caracteristicas del puesto de trabajo.

» Entre 73 y 108 fue el nivel medio de integraciéon de los estados psicolégicos criticos
generado por las caracteristicas del puesto de trabajo.

* Entre 36 y 72 fue el nivel mas bajo de integracién de los estados psicoldgicos criticos

generado por las caracteristicas del puesto de trabajo

Es necesario destacar que la adaptacion hecha, se realizé en base a la escala tradicional,
realizada por Hackman y Oldham (1980), en la cual se establecian 3 niveles de motivacion
producto del puesto de trabajo, nivel alto o mdximo, nivel medio y nivel bajo o minimo. Por
consiguiente lo que se realiz6 fue una conversion a 4 escalas, atribuyendo cuanto mayor sea la
motivacién, mas integracién y viceversa, mientras menor sea la motivaciéon menor serd la

integracion y asi quedd establecida la escala.



Tabla N° 2: Estadistica de confiabilidad. Alfa de Cronbach

Alfa de N? de
Cronbach items
0,873 36

Los datos obtenidos por Calzolaio y Guerra (1994), sefialaron un coeficiente Alfa de
Cronbach de 0.885 y un coeficiente de Divisién por mitades de 0.60, lo cual quiere decir que
la prueba fue confiable para efectos de la investigacion, posteriormente en 2003, Luis, M. en
su tesis de grado realiz6 el andlisis de la confiabilidad con los datos obtenidos y se obtuvo un
coeficiente Alfa de Cronbach de 0.8836, lo cual indica que el instrumento es confiable para la
investigacion. Del mismo modo se realizé en este caso a efectos de este estudio, se realizaron
los célculos respectivos a fin de seguir armando la confiabilidad del instrumento en diferentes
ambientes socioculturales, obteniendo un alfa de Cronbach de 0,873 lo que nos permite inferir

que el nivel de confiabilidad es constante y alto.



) CAPITULO V
ANALISIS Y DISCUSION DE LOS DATOS

El presente capitulo contiene tres apartados destinados a traducir datos en informacion.
En la primera parte se describe y analiza los datos demograficos obtenidos en la muestra, en
una segunda parte se realiza una andlisis descriptivo de las variables: Integracion de los
Estados Psicoldgicos Criticos y la Compensacion Variable de los visitadores médicos y por
ultimo en una tercera parte se realiza un andlisis correlacional para dar respuesta a las

preguntas especificas propuestas en la investigacion.

1. Analisis de los datos demograficos

En el andlisis demografico se tomé en consideracidon cuatro aspectos importantes de la
persona encuestada: género, edad, nivel educativo y estado civil. Todo ello con la intencién de

realizar el andlisis pertinente de la poblacion en estudio.



1.1 Género
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Grafico N2 1. Distribucién de la Poblacién por Género

Para la dimensién género, se puede observar (ver grafico N° 1) que en la muestra hay
mayor nimero de hombres que mujeres. Todos ellos distribuidos en cargos especificos del
area de ventas, es importante destacar que al seleccionar la muestra se realiz6 un muestreo

aleatorio simple, la obtencién de estos datos no fue intencional.
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Grafico N2 2: Distribucion de la Poblacién por Grupo Etareo



Con respecto a la dimension grupo etdrio, en el grafico N° 2, se puede observar que la
mayor proporcion de la poblacion supera los 38 afios y alcanza los 49, representando un 69%
del total de la muestra, mientras que solo un 31% se sitda entre los 22 y los 37 afos. A partir
de estos datos se puede inferir que los laboratorios farmacéuticos otorgan mayor confianza en
el proceso de ventas a personas con edades superiores a los 38 afios, en mayor medida que a

los jovenes recién hechos profesionales.

1.3 Estado Civil
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Grafico N2 3: Distribucion de la Poblacion por Estado Civil

Como se observa en el grafico N° 3, la poblacion distribuida segin el estado civil,
demuestra que mds de la mitad de la muestra, exactamente un 60% son casados, un 35% aun
permanecen solteros, y solo un 5% es viudo o concubino. Se puede inferir que esto tiene una
relacion directa con los resultados de la dimensién grupo etdrio, en vista de que la mayor

cantidad de personas superan los 38 afios de edad y son pocos los individuos més jovenes.



1.4 Nivel Educativo
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Grafico N2 4: Distribucion de la Poblacion por Nivel Educativo

En la dimension nivel educativo se puede observar que el 67 % de los cargos son
ocupados por profesionales universitarios sin especializacion, mientras que el 15 % se ubica
entre los individuos que tienen estudios de postgrado. El resto de los integrantes de la muestra
estd dividido entre bachilleres y técnicos universitarios ocupando un porcentaje bajo con
respecto al total. (Ver grafico N° 4). Con esto se puede inferir que en el drea de ventas de
laboratorios nacionales y extranjeros hay una tendencia a reclutar personal preferiblemente
con nivel universitario, lo cual implica una mayor cultura, mejor capacidad para estudiar

aspectos complejos y tener un nivel alto de relaciéon con los médicos.

2. Analisis Descriptivo: Frecuencias

Para medir el grado de presencia de las variables estudiadas se procedi6 a realizar un
andlisis descriptivo, mediante el uso del programa estadistico SPSS, para determinar las
frecuencias para cada dimensién de las variables en estudio. Luego de la obtencion de la
descripcion de cada dimension y cada variable, se identifico aquellas que fuesen realmente
significativas para el estudio, y a continuacién se muestra lo que se obtuvo; con respecto a

esto, ver el cuadro resumen de frecuencias, en el Anexo B y Bl



2.1. Variable Integracion de los Estados Psicolégicos Criticos
2.1.1 Experiencia del significado del trabajo

La experiencia del significado del trabajo, es el primero de los tres estados
Psicoldgicos Criticos y se representa por medio de la variedad de las capacidades, la
identificacion con la tarea y el significado de la tarea, en la medida que estos tres indicadores
estén presentes en mayor evidencia o nivel, se podrd inferir el grado de experiencia del
significado del trabajo de los empleados, en este caso del personal de ventas de laboratorios
nacionales y extranjeros. Como se puede observar en el siguiente grafico, se puede deducir
que en los laboratorios participantes en el estudio, hay un alto grado de experiencia del
significado del trabajo ya que se evidencia mayor porcentaje en los niveles mas alto de
integracién de los items que sefialaban esta dimension, mostrando bajos porcentajes o total
ausencia en los niveles que evidenciarian poca o media experiencia del significado de la tarea;

tal como se muestra en el grafico N° 5 que sigue a continuacion.
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Grafico N2 5: Anadlisis de la Experiencia del Significado del trabajo

Los datos arrojados por el grafico N° 5, son respecto al total de la muestra, en relacién
a la Experiencia del Significado del Trabajo; a continuacién se presentan las frecuencias por

categorias de respuestas de los items correspondientes al indicador “El Significado de la



Tarea” de la dimension Experiencia del Significado del Trabajo, para cada uno de los

laboratorios de la muestra por separado.
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Grafico N° 6: Andlisis del Indicador Significado de la Tarea por Laboratorio.

Como se observa en el grafico N°6, la categoria de respuesta en todos los laboratorios
con mayor porcentaje es “Siempre”, situado en cada caso por encima del 60%, lo cual nos
permite inferir que un porcentaje significativo de individuos, reportan que siempre sienten
significacién en la tarea que realizan, mientras que un poco mas del 20% generalmente lo
siente, demostrando a su vez, que un porcentaje muy bajo de ellos, muy pocas veces o casi

nunca logra experimentar significacion en la tarea que realiza.

De igual forma con el indicador “Identificacion de la Tarea”, se presenta en el grafico
N° 7, las frecuencias por categorias de respuestas de los items correspondientes. En donde se
evidencié que cada uno de los laboratorios presenta diferente percepcién con respecto al
indicador antes mencionado, lo que nos permite inferir a simple vista, que en el laboratorio
E3, es donde un 70% de los individuos estudiados sienten generalmente identificacién por la
tarea que realizan, siendo este el porcentaje mas representativo de toda la muestra con respecto
a este indicador, mientras que en el caso de los laboratorios E2 y N1, un 10% de su poblacién

solo a veces llega a sentir identificacion con la tarea realizada.



IDENTIFICACION DE LA TAREA
80%

FO%

70%
ED%
60% 4
E0%50% 50%

50%

NUNCA
A0% mRARS VEZ

A0% m A VECES

M GENERALMENTE
0% M SIEMPRE
30% 4
20%
10%)
10% |
0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
0% . . .

E1 EZ E3
LABORATORIOS FARMACEUTICOS

PORCENTAJES

Grafico N° 7: Andlisis del Indicador Identificacion
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Grafico N° 8: Andlisis del Indicador La Variedad de las Capacidades

De igual forma, tenemos al indicador “Variedad de las Capacidades”, en donde se

evidencia en todos los laboratorios que aproximadamente la mitad de los encuestados siempre



o generalmente perciben variedad de las capacidades, mientras que un porcentaje un bajo de

ellos muy rara vez o a veces, llega a percibir esta dimension.

2.1.2 La Responsabilidad Experimentada por los resultados del trabajo

Como se observa en el griafico N° 9, se puede inferir que los individuos de la muestra
de la investigacion tienen un alto grado de autonomia en la realizacién de su trabajo, lo que a
su vez permite observar un alto grado de responsabilidad experimentada por los resultados

derivados de sus actividades diarias.

La responsabilidad experimentada por los resultados del trabajo, es el segundo de los
tres estados Psicoldgicos Criticos y se representa por medio del grado de autonomia en la
realizacion de su trabajo, en la medida que este indicador esté presente en mayor nivel, se
podrad inferir el grado de responsabilidad experimentada por los resultados del trabajo
realizado por los empleados del drea de ventas de laboratorios nacionales y extranjeros. Del
siguiente grafico, se puede deducir que en los laboratorios participantes en el estudio, hay un
alto grado de responsabilidad experimentada por los resultados del trabajo ya que se evidencia
mayor porcentaje en el nivel mds alto de integracion de los items que sefialaban esta
dimension, mostrando total ausencia en los niveles que evidencian poca o media experiencia

de la responsabilidad.
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Grafico N2 9: Analisis de la Responsabilidad experimentada por
los resultados del trabajo




Los datos arrojados por el grafico N° 10, que sigue a continuacidon, son respecto al total
de la muestra, en relacion a la Responsabilidad Experimentada por los Resultados Del
Trabajo; y presenta las frecuencias por las categorias de respuestas de los items
correspondientes al indicador “Grado de Autonomia” de la dimension antes mencionada, para
cada uno de los laboratorios de la muestra por separado
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Grafico N° 10: Andlisis del Indicador Grado de Autonomia.

Como se observa en el grafico N° 10, la categoria de respuesta en todos los laboratorios
con mayor porcentaje es “Siempre”, representando en cada caso mas de la mitad de los
individuos pertenecientes a la muestra, lo que nos permite inferir que un porcentaje
significativo de ellos, reportan que siempre experimentan autonomia en la tarea que realizan,
a diferencia de un pequeio grupo que rara vez o a veces llega a experimentar autonomia en la

realizacion de sus labores.

2.1.3 Conocimiento de los resultados reales de las actividades laborales.

El conocimiento de los resultados experimentados por las actividades laborales, es el
tercero de los tres Estados Psicoldgicos Criticos y se representa por medio del grado de
retroalimentacion del trabajo ejecutado, en la medida en que este indicador esté presente en
mayor nivel, se podré inferir el nivel de conocimiento de los resultados experimentados por las
actividades laborales realizadas por los empleados del area de ventas de laboratorios

nacionales y extranjeros. Del siguiente grifico (N° 11), se puede deducir que en los



laboratorios participantes en el estudio, hay en un 100% un feedback del conocimiento de las

resultados reales, mostrando total ausencia en los niveles que evidencian un grado intermedio,

medio o bajo de conocimiento de los mismos.
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Grafico N° 11: Andlisis del Conocimiento de los resultados reales de las actividades laborales.

Como se observa en el grafico N° 12, que sigue a continuacion; la categoria de

respuesta en todos los laboratorios con mayor porcentaje es “Siempre”, representando en cada

caso mas de la mitad de los individuos pertenecientes a la muestra, lo que nos permite inferir

que un porcentaje significativo de ellos, siempre perciben retroalimentacion del trabajo

ejecutado, a diferencia de un pequefio grupo del laboratorio E2 que rara vez o a veces llega a

experimentar autonomia en la tarea de sus labores, del mismo modo, encontramos que en el

laboratorio E3, siempre o generalmente todos los individuos encuestados, experimentan esta

dimension.
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Griafico N° 12: Andlisis del Indicador Retroalimentacion del trabajo Ejecutado.

2.1.4 Motivacion

La motivacion estd representada por las oportunidades de amistad, la satisfaccidn, la
calidad de vida laboral, y las relaciones con otros. En la medida en que estos indicadores
estén presentes en un mayor nivel, se podrd inferir que la motivacién que experimentan los
individuos pertenecientes a la muestra de estudio, facilita las condiciones de trabajo y las
relaciones con sus compaieros creando un ambiente de trabajo cénsono con las expectativas
de cada uno de los individuos estudiados que afecta de una manera positiva el resultado final

de las actividades a realizar por cada uno de ellos.

Como se observa en el griafico N° 13, todos los indicadores antes mencionados se
manifiestan en un nivel alto que nos indica que en general en todos los laboratorios se
presenta un alto porcentaje de motivacion. Sin embargo en el indicador oportunidades de
amistad hay un porcentaje no muy alto pero si representativo, considerando que es el tnico

indicador que manifiesta en un 25% un nivel bajo de significacion.

% -
80% 75% 75%

70% 1

60% -

50% 50%
50% -
H Nivel Alto

40% - 1 Nivel Intermedio Alto
11 Nivel medio
H Nivel Bajo
30% -

25% 25%

25%

20%

10% A

0% 0% 0%

Oportunidades de Amistad Satisfaccion Calidad de Vida Laboral Relaciones con otros

Griafico N° 13: Andlisis Descriptivo de la Motivacion.



Como se observa en los griaficos N° 14, 15,16 y 17, que siguen a continuacidn; se
representan las frecuencias de las categorias de respuestas en todos los laboratorios nacionales

y extranjeros, para la dimensién motivacion.

Los porcentajes demostrados en el grafico N° 14, arrojan una distribucién que se sitda
cerca del 50% para aquellos individuos que siempre sienten que tienen oportunidades de
amistad con sus compafieros de trabajo, no obstante encontramos porcentajes que son un poco
mas bajos que el anterior, pero que no dejan de ser significativos, ya que nos permiten inferir
que hay individuos que rara vez o nunca sienten que se les facilita las oportunidades de

amistad en su contexto laboral.
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Grafico N° 14: Andlisis del Indicador Oportunidades de Amistad

De igual modo se observa en el grafico N° 15, con la satisfaccién, ya que podemos
inferir que la mayoria de los sujetos generalmente o siempre sienten satisfaccién por el
ambiente laboral en el cual se desempefian, lo que se traduce en un nivel significativo de

motivacion.



FMNUNCA

MRARA VEZ

1A VECES
MGENERALMENTE
MSIEMPRE

PORCENTAJES

E1 E2 E3 N1
LABORATORIOS FARMACEUTICOS

Grafico N° 15: Andlisis del Indicador Satisfaccion.

El grafico N° 16, nos permite inferir que la mayoria de los sujetos generalmente o
siempre sienten que sus condiciones de trabajo les brinda una adecuada calidad de vida

laboral.

Sin embargo un 3% del total del laboratorio N1 es el inico que reporta que nunca ha
sentido que las condiciones en las cuales se desempefan les brindan las circunstancias
necesarias para optar por una buena calidad de vida laboral.
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Grafico N° 16: Andlisis del Indicador Calidad de Vida Laboral



El grifico N° 17, que se presenta a continuaciéon nos sefiala de igual forma que los
anteriores que en términos generales la mayoria de los sujetos reportan que generalmente o
siempre tienen oportunidades de relacionarse con otros, representando esto més de un 35% en
todos los laboratorios, dejando en porcentajes relativamente bajos aquellos individuos que

reportan que nunca o rara vez tienen oportunidades de conseguir tales relaciones.
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Grafico N° 17: Andlisis Relaciones con Otros

2.1.5 Integracion de los Estados Psicolégicos Criticos.

Como se puede inferir a través del grafico N° 18, la integracion de los estados
psicoldgicos criticos de la muestra total del estudio, es alta con alguna desviacién o tendencia
a intermedia alta, dejando muy por debajo los niveles mds bdsicos de integracién. Esto nos
permite deducir que los individuos logran evidenciar la experiencia del significado del trabajo
que realizan, sienten responsabilidad por los resultados de las actividades que ejecutan y
tienen conocimiento de los resultados reales de las acciones reales, mediante el proceso de

feedback otorgado por su supervisor directo en la empresa.

Como se explica en el marco tedrico, un nivel alto de integracién de los Estados
Psicoldgicos Criticos demuestra la intensidad de necesidad de crecimiento del empleado, en
este caso, los empleados del drea de ventas, demuestran que sienten dicha intensidad, lo que a

su vez les permite experimentar ciertos resultados laborales como: alta motivacion interna del



trabajo, rendimiento laboral de alta calidad observado en los niveles de ventas, elevada

satisfaccion con el trabajo, y bajo ausentismo y rotacion.

Si se contrasta estos resultados con resultados reales de funciones y desempeiio real, o
con el dia a dia de los laboratorios en estudio, se puede comprender mejor los efectos
obtenidos, ya que es légico pensar que el prestigio, y nivel de éxito de los laboratorios
participantes no es en vano, pues tratan de mantener satisfechos a sus empleados mediante un
buen entrenamiento o induccién del personal al momento de su ingreso para lograr una
conexion directa y satisfactoria entre éste y su puesto de trabajo. Esto puede ser atribuible a
diversos factores uno de ellos ya fue explicado en el marco tedrico y es mediante el
enriquecimiento del puesto de trabajo del personal de ventas, como proponen Hackman y

Oldham (1980).

Estos resultados nos permiten inferir que el nivel de satisfaccion de los empleados de
ventas de los laboratorios tanto nacionales como extranjeros es elevado, que su situacién
laboral les brinda oportunidades de amistad, relaciones con otros, les ayuda a sentir que tienen
autonomia y les genera un sentimiento de confianza en si y en su trabajo en la medida en que
se identifican con la tarea que realizan, también se puede asociar a un nivel alto de
compromiso con su empresa lo que a su vez demuestra que son empleados confiables en los

cuales reposa el futuro de la organizacion.



Analisis Descriptivo de la Integracion de los Estados Psicologicos
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Griafico N° 18: Integracion de los Estados Psicoldgicos

3. Analisis Descriptivo: Compensacion Variable / Laboratorios Extranjeros

3.1. Ingreso Basico Mensual.
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Grafico N° 19: Distribucion del Ingreso Bdsico Mensual de los Laboratorios Extranjeros



En el Gréafico N° 19, se representa en porcentajes los intervalos de salario bdasico
mensual que reciben los visitadores médicos sometidos a estudio de cada uno de los

Laboratorios Farmacéuticos que participaron en el proyecto de investigacion.

En el Laboratorio E1 encontramos que hay grupos de visitadores médicos percibiendo
diferentes rangos de salario bisico mensual, siendo el rango con mds frecuencia en un 50% el
que va de Bs. 2.000.001 a 3.000.000 y en un porcentaje menor el intervalo de 3.000.000 o

mas, en un 10%.

El Laboratorio E2 presenta dos tendencias muy marcadas con respecto al ingreso
basico mensual debido a que un 90% de la muestra de ese laboratorio recibe un ingreso
mensual que va desde Bs. 1.000.001 a 2.000.000 y otro 10% recibe un ingreso entre 2.000.001
a 3.000.000 que en la mayoria de las veces se debe a que ese 10% corresponde al salario

percibido por un gerente de ventas o producto que conformada parte de la muestra.

De igual forma que el Laboratorio Farmacéutico E2, el Laboratorio E3 presenta dos
tendencias de intervalos correspondientes al salario basico mensual distribuido en un 80% en
intervalos de entre Bs. 1.000.001 a 2.000.000 y en un 20% en un rango de entre Bs. 2.000.001
a 3.000.000



3.2. Ingreso Adicional.
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Grafico N° 20: Distribucion del Ingreso Adicional de los Laboratorios Extranjeros

En el Grafico N° 20 , se presentan el porcentaje de sujetos que cuentan con algin otro
ingresos en su nucleo familiar en cada uno de los Laboratorios Extranjeros participantes en el
estudio, esta dimension salarial es de relevante importancia porque nos permite inferir en
alguna medida que aquellos empleados de la fuerza de ventas en cuya familia hay un ingreso
adicional al que €l aporta, pueden llegar a sentirse satisfecho con su ingreso basico mensual o
con la composicion de su plan de compensacion variable mientras que aquellas que no cuentan
con ese ingreso adicional pueden llegar a sentir injusto su plan de compensacién variable con
respecto al esfuerzo que realizan ya que ese ingreso adicional les permite cubrir en total se sus

necesidades a diferencia de lo que no lo poseen.

Con lo anteriormente expuesto como referencia encontramos que la muestra estudiada
del laboratorio E1 se caracteriza por tener un 70% de empleados de la fuerza de ventas que si

poseen un ingreso adicional y un 30% no lo recibe.

Un 60% de la muestra del Laboratorio E2 posee un ingreso adicional al recibido por las
labores realizadas en la empresa en la que labora.
En un porcentaje mayor a los dos laboratorios antes mencionados tenemos al

Laboratorio E3 en el cual el 90% de la muestra estudiada del mismo cuentan con un ingreso



adicional, lo que quiere decir que poseen un status econdmicos que pudiese considerarse

“cémodo” a diferencias de los dos laboratorios anteriores.

3.3. Plan de Compensacion Variable
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Grafico N° 21: Plan de Compensacion Variable

En el Grifico N° 21 , se presentan el porcentaje de sujetos que participaron en el
estudio que poseen un plan formal de compensacién variable en cada uno de los laboratorios
extranjeros en los que trabajan y se desarrollan, cabe destacar que aquellos sujetos de la
muestra que no tienen un plan formal de pago variable se debe a que son individuos que si
bien forman parte del departamento de ventas tienen una posicién (cargo) dentro de la empresa
que no les permite tener un plan de paga variable sino Gnicamente un salario basico mensual y

algun tipo de bono (ejecutivo o general) al que hubiese lugar.

En el laboratorio extranjero un 80% de los individuos estudiados poseen un plan
variable mientras que un 20% no posee. Un 90% de los individuos del laboratorio E2 tienen
un plan formal de paga variable s6lo un 10% no tiene. Con respecto al laboratorio E3 el 100%

de los individuos estudiados de ese laboratorio poseen un plan de pago variable, es decir todos



los sujetos del mismo que fueron estudiados pertenecian a la fuerza de ventas (visitadores

médicos).

3.4. Criterios en los que se fundamentan los Planes de Compensaciéon Variables
del grupo de laboratorios extranjeros.
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Grafico N° 22: Distribucion de los Criterios usados para el Plan de Compensacion Variable

A través del Grafico N° 22, se refleja en porcentajes la distribucion que presenta cada
uno de los Laboratorios Farmacéutico Extranjeros en lo que respecta a los conceptos mads
usados por estos para el disefio del plan de compensacion variable otorgado a su fuerza de

ventas.

El Laboratorio Farmacéutico E1 se caracteriza por distribuir su Plan Variable bajo tres
conceptos: un porcentaje por cobranza, por un porcentaje de las ventas y por otros conceptos
de pago variables que no especifican, como se puede evidenciar en la Grafica N° a la muestra
de visitadores médicos estudiados perciben en porcentajes iguales los tres conceptos de pago

variable antes mencionados.



El Plan de Compensacién Variable del Laboratorio Farmacéutico E2 a diferencia del
E1 contempla otros conceptos de paga variable en diferentes porcentajes, siendo el de mayor
frecuencia en los visitadores médicos sometidos a estudio un porcentaje de pago por ventas vs.
cuota en un 80% y el de menor frecuencia es el pago por cobranza con un 40% de

representatividad.

Ahora bien, El Laboratorio Farmacéutico E3 presenta una distribucién un poco
particular a comparacién a los dos laboratorios anteriores ya que el plan de paga variable
establecido para el grupo de visitadores médicos estudiados en el mismo, se basa en un 100%

en un tnico concepto de pago variable como es el DDD.

4. Analisis Descriptivo: Compensacion Variable / Laboratorio Farmacéutico Nacional

4.1. Ingreso Basico Mensual

En el siguiente Grafico N° 23, se presentan los porcentajes de frecuencia que presenta
el Laboratorio Farmacéutico Nacional en lo que respecta a los intervalos o rangos de salarios
basicos mensuales que poseen sus empleados de la fuerza de ventas que fueron entrevistados

para el estudio.
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Grafico N° 23: Distribucion del Ingreso Bdsico Mensual para el Laboratorio Nacional



Como se puede apreciar en el grafico N° 23 el intervalo de pago del salario base
mensual predominante en el laboratorio nacional es el que va desde Bs. 1.000.001 a 2.000.000
y con una representaciéon un poco menor y de mucha importancia es el hecho de que
encontramos a algin empleado de la fuerza de ventas que percibe un salario basico mensual
menor al millén de bolivares, siendo este el primero caso de este tipo que se nos presenta en el
estudio y que nos sugiere inferir que ese empleado puede estar inconforme con su retribucion
basica mensual cuando se observa en la grafica que un gran grupo percibe un ingreso mensual

que parte de un minimo de un millén de bolivares llegando haber empleados que cobran de

4.2. Ingreso Adicional.

salario fijo mensual en un 20% hasta mds de Bs. 3.000.000.
INCRESOADIGONAL

%
T
6%
e
ng
© HND
W%

o
Do
10%

0% |
NI
LABORATCHONAOONAL

Grafico N° 24: Distribucion del Ingreso Adicional del Laboratorio Nacional
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En el Grifico N° 24 , se puede observar el porcentaje de sujetos que perciben un
ingreso adicional al salario fijo y variable que reciben del laboratorio en el cual trabajan como
resultado de un conjunto de esfuerzos y tareas asignadas. En el laboratorio N1 un 70% de los
empleados encuestados reportan percibir un ingreso extra al que recibe por la contraprestacion
de sus servicios para con la empresa en la cual trabaja y sélo un 30% restante Unicamente

cuenta con su ingresos salariales fijo y/o variable que le ofrecen en donde trabajan.



4.3. Plan de Compensacion Variable

En el siguiente grafico N° 25, se presentan en porcentajes el grupo de empleados

encuestados que poseen un plan formal de pago variable en la organizacién
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Grafico N° 25: Plan de Compensacion Variable

El 90% del grupo del laboratorio N1 que se sometié a estudio poseen un plan de pago
variable y s6lo un diez por ciento no lo recibe. Es necesario destacar que este porcentaje que
no recibe plan de pago variable obedece al grupo de encuestados cuyo cargo es supervisorio o
directivo, como es el caso de los gerentes de producto, gerentes de venta y supervisores que
participaron en el proceso de recoleccion de datos. El otro 90 por ciento si responde al
personal que trabaja directamente promocionando un portafolio de productos, bajo la

denominacion de visitador médico 6 visitador hospitalario.



4.4. Criterios en los que se fundamentan los Planes de Compensacion Variables

para el laboratorio nacional.
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Grafico N° 26: Criterios empleados para el Plan de Compensacion Variable del Laboratorio Nacional

En el Grafico N° 26, se puede apreciar como esta distribuido el plan de compensacién

variable para ese noventa por ciento del personal estudiado del laboratorio N1 que lo posee.

En este laboratorio se toma en cuenta los siguientes conceptos para el pago variable:

porcentaje por cobranza en un 30%, por un porcentaje del total de las ventas en un 50%, por

ventas vs. cuotas en un 20% y con un porcentaje menor en 10% encontramos a algin

empleado del mismo que recibe pago variable en base a algtin otro concepto de medicion.



5. Analisis descriptivo: Media y desviacion estandar

A través del programa SPSS se realizé el andlisis estadistico de los datos. En este caso,
se realiz6 un andlisis descriptivo de las dimensiones de cada variable, con la intencién de
analizar la categoria de respuesta que mds se repite para cada una e identificar el grado de

dispersion de los datos.

5.1. Variable Integracion de los Estados Psicologicos Criticos
5.1.1. Dimension Experiencia del significado del trabajo

Como se muestra en la tabla N° 3, la experiencia del significado del trabajo se desvia
de la media en un 0.73 en promedio, lo que nos permite inferir que los sujetos encuestados,
contestaron los items de dicha dimensién, de manera muy dispersa, es decir no hay una
uniformidad de respuesta, aunque en el resultado total “Integracion de los Estados
Psicolégicos Criticos” esta dispersion no fue representativa ya que la mayoria de las
respuestas se ubicaban concentradas entre los dos rangos superiores, favoreciendo un nivel

alto de integracion.

Tabla N° 3: Media y Desviacion Estdndar de la dimension Experiencia del Significado del trabajo

ltems 1. 2. 3. 6. | 12. | 15. | 16. | 28. | 32. | 33. | 36. | Promedio

Media |4,58|4,73|4,08|4,55|3,55|4,60|4,58|3,88/4,88|4,284,18| 4,35

Desviacion

, 0,50({0,51/0,83/0,68|1,15/0,59/0,50|0,99/0,33/0,64|1,26 0,73
Estandar

La tabla N° 4, nos permite inferir que a diferencia de la situacién de la dimension
Experiencia del significado del trabajo, La dimensién Responsabilidad Experimentada por los
resultados del trabajo, tiene una dispersion entre los datos un poco menos fuerte. Los
individuos encuestados, consideraron en mayor porcentaje la misma categoria de respuesta al
contestar, en todos los laboratorios a diferencia de la dimension anterior. El mismo caso
sucede con esta dimensién, atin cuando se obtiene una dispersion, ésta demuestra no ser

representativa al momento de las conclusiones finales.



Tabla N° 4: Media y Desviacion Estdndar de la dimension Responsabilidad
Experimentada por los resultados del trabajo del trabajo

ltems 5. 9. | 13. | 19. | 30. | Promedio
Media [4,73/4,68|3,98|4,50|4,83 4,54

Desviacion
Estandar 0,45/0,53/0,89/0,55|0,50 0,58

En este sentido se consideré al aplicar la desviacién estdndar a la dimension
conocimiento de los resultados reales, nuevamente incrementa a 0,68 la dispersion de los datos
con respecto a la media, pero no es una dispersion tan fuerte como para indicar ausencia de
similitud en la forma de respuesta de cada item, en este caso se puede inferir del que hay
ciertas diferencias en las opiniones al momento de contestar, pero no llegan a ser significativas
como para indicar gran dispersion en los datos. Ver tabla N° 5. En este caso se puede inferir
de igual manera lo que sucede en el caso anterior, ain cuando se obtiene una dispersion, ésta

demuestra no ser representativa al momento de las conclusiones finales.

Tabla N° 5: Media y Desviacion Estdndar de la dimension Conocimiento de los resultados reales

Iltems 4,00(17,00|24,00|31,00 | Promedio
Media [4,55| 4,35 | 4,40 | 4,63 4,48

Desviacion|  sal 066 | 0,71 | 0,67 | 0,68
Estandar

En la tabla que sigue a continuacion se puede observar que la desviacion de los datos
con respecto a la media no es representativa por lo que podemos inferir que los sujetos
encuestados en cada laboratorio, estdn motivados aproximadamente en el mismo nivel en cada
uno de ellos o al menos eso fue lo que expresaron en las categorias de respuestas, ya que la

desviacion estandar por item y en promedio de estos es de 0,55. Ver Tabla N° 6



Tabla N° 6: Media y Desviacion Estdndar de la Motivacion

ltems 7.1 8 |10, [ 11. | 14. | 18. ] 20. | 21. | 22. | 23. | 25. | 26. | 27. | 29. | 34. | 35.
Media | 425|348 3.9 |2.85|448|453| 43 |478|363] 4.4 |348| 16 |443]433 /438|448
Desviacion | g4 | g5(0.96(1,31| 0.6 |0.64 082|042 |077]0,71|075|1,06|0.71|0.66 |0,77| 0,55
Estandar

Del mismo sucede con la dimensién compensacion variable, los sujetos encuestados
contestaron de una manera que reporta una desviacion en los datos de 0,49 con respecto a la

media. Ver tabla N°7

Tabla N° 7: Media y Desviacion Estdndar de la Dimension Plan de Compensacion Variable.

PLAN DE CV:

pLANDE | PLANDE | PLANDE | COBERTURA | o o\ o | PLANDE

Indicadores | cv:POR |CV:POR% | CV:POR Y CV: POR CV:
R I = VENTAvs | FRECUENCIA | CY:PC OTROS

VENTAS | CUOTA | DE LA VISITA CRITERIOS
MEDICA
Media 1,93 158 158 1,80 1,58 163
Desviacion
esyiacio 0,27 0,50 0,50 0,41 0,50 0,49

6. Tablas de Contingencia

Segin Herndndez, Ferndndez y Baptista (2003), las tablas de contingencia son utiles
para describir conjuntamente dos o mds variables. En esta ocasion describimos una tabulacion
cruzada de la variable estados Psicoldgicos criticos en relacion con la antigiiedad en el cargo y
la variable género en relacién a la antigiiedad en la empresa. Las siguientes tablas de
contingencia se efectuaron convirtiendo las frecuencias observadas en porcentajes (%), con

respecto a cada celda y columna quedando de la siguiente manera:

. El primer dato del cuadro de arriba hacia abajo, representa las frecuencias observadas
con respecto al total (N)

. El segundo dato es el porcentaje en relacion con el total de frecuencias observadas (N).
. El tercer dato es el porcentaje en relacion con el total marginal de la columna.

. El cuarto dato es el porcentaje en relacion con el total marginal del renglén



A continuacion se presentan las tablas de contingencia en sus diferentes distribuciones
para las variables cruzadas: Integracion de los estados psicoldgicos criticos y antigiiedad en el

puesto.

Tabla N° 8: Tabla de contingencia integracion de los Estados Psicoldgicos Criticos por Antigiiedad en el Puesto de trabajo,
laboratorios extranjeros

Laboratorios Extranjeros
Integracion de los Estados Psicoldgicos
Nivel mas alto de Nivel Intermedio . . Nivel mas bajo de
Integracion Alto Nivel Medio Integracion Total

1 2 0,00 0,00 3
Menos de 1 afio 3,33 6,67 0,00 0,00
4,17 33,33 0,00 0,00
33,33 66,67 0,00 0,00

6 1 0,00 0,00 7
Entre 2y 3 afios 20,00 3,33 0,00 0,00
25,00 16,67 0,00 0,00
85,71 14,29 0,00 0,00

10
Antigliedad en 8 2 0.00 0.00
Cargo Entre 4 y 5 afios 26,67 6,67 0,00 0,00
33,33 33,33 0,00 0,00
80,00 20,00 0,00 0,00

9 1 0,00 0,00 10
Mas de 6 afios 30,00 3,33 0,00 0,00
37,50 16,67 0,00 0,00
90,00 10,00 0,00 0,00

Total 24 6 0 0 N =30

En la tabla de contingencia de laboratorios extranjeros (ver tabla N° 8) se puede
observar la integracion de los estados psicoldgicos criticos segun la antigiiedad en el puesto de
trabajo, es decir, en los niveles mas bajos de integracion no se ubica ningun individuo y por
ende no hay relacion o coincidencia con la antigiiedad del puesto, mientras que en los niveles
mas altos de integracién se puede observar que la frecuencia mas alta se ubica en aquellos
individuos cuya antigiiedad en el puesto es mayor a 6 afios, siguiéndole los que se ubican entre
4 y 5 afnos. Esto puede responder al sentido de pertenencia o de identidad con la empresa y
con el puesto ocupado, producto de la vinculacién psicologica que se ha formado entre el
individuo y la empresa en el tiempo que tiene trabajando en el cargo, lo que refleja que el
nivel de satisfaccion y motivacién es mayor en aquellos que tienen mas tiempo en la

organizacién trabajando en un mismo puesto a diferencia de los que no.



Tabla N° 9: Cuadro de contingencia integracion de los Estados Psicologicos Criticos por Antigiiedad en el Puesto de
trabajo, laboratorio nacional

Laboratorio Nacional
Integracion de los Estados Psicolégicos
Nivel mas alto de Nivel Intermedio . . Nivel mas bajo de
Integracion Alto Nivel Medio Integracion Total

1 3 0,00 0,00 4
Menos de 1 afio 0,10 0,30 0,00 0,00
0,20 0,60 0,00 0,00
0,25 0,75 0,00 0,00

2 2 0,00 0,00 4
Entre 2y 3 afios 0,20 0,20 0,00 0,00
0,40 0,40 0,00 0,00
0,50 0,50 0,00 0,00

Antigiiedad 0 0 000 000 0
en el Cargo Entre 4 y 5 afios 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00

2 0 0,00 0,00 2
Més de 6 afios 0,20 0,00 0,00 0,00
0,40 0,00 0,00 0,00
1,00 0,00 0,00 0,00

Total 5 5 0 0 N=10

Como se observa en la tabla N° 9, la muestra correspondiente al laboratorio nacional
N1, se destruye con mayor frecuencia en un nivel intermedio alto de integracién de los estados
psicoldgicos criticos en las personas que tienen menos de 1 afio de antigiiedad en el cargo, a
diferencia de los laboratorios extranjeros que se ubicaban con mayor integracién en aquellos
que tenfan mas de 6 afios en el mismo puesto. Esto nos permite inferir que quiza las politicas
internas de cada laboratorio difieren entre si, y provocan en sus empleados experimentar este
sentimiento de pertenencia y satisfaccion uno de manera mas rdpida que en otros, esto puede
obedecer a factores derivados del puesto de trabajo, como la variedad de las capacidades, la
identificacion con la tarea, la significacion de la tarea, la autonomia y la retroalimentacién en

el trabajo.



Tabla N° 10: Cuadro de contingencia por Género y Antigiiedad en la empresa.

Laboratorios Extranjeros

Género
Masculino Femenino Total
1 0,00 1
& 3,33 0,00
Menos de 1 ano 526 0.00
100 0,00
11 7 18
Antigiiedad
enla Entre 2 y 5 afos 36,67 23,33
Empresa 57,89 63,64
61,11 38,89
7 4 11
5 = 23,33 13,33
Mas de 6 anos 36.84 36.36
63,64 36,36
Total 19 11 N =30

En la tabla N° 10, se presenta las frecuencias por género segun la antigiiedad en la
empresa, como se observa hay mayor cantidad de empleados hombres que mujeres en este tipo
de cargos, la mayor cantidad de ellos tiene entre 2 y 5 afios laborando en la misma
organizacién, lo que nos permite inferir que para estos cargos generalmente se emplean
hombres y estos tienden a permanecer en sus cargos por largos periodos, esto a su vez se
relaciona con la integracion de los estados psicoldgicos criticos ya que mientras mayor es la

integracién, como ya se vié que efectivamente es, menores son los niveles de rotacion y

ausentismo.




Tabla N° 11: Cuadro de contingencia por Género y Antigiiedad en la empresa.

Laboratorio Nacional
Género
Masculino Femenino Total
1 2 3
Menos de 1 10,00 20,00
afo 33,33 28,57
33,33 66,67
- 1 4 5
A“tg‘”g"ad Entre2y5 10,00 40,00
anos 33,33 57,14
Empresa 20.00 80.00
1 1 2
Mas de 6 10,00 10,00
anos 33,33 14,29
50,00 50,00
Total 3 7 10

En la tabla N° 11, se observa a diferencia de los laboratorios extranjeros mayor nimero
de mujeres que hombres, en el mismo intervalo de antigiiedad en la empresa (entre 2 y 5
aflos), esto nos permite evidenciar al igual que en el bloque extranjero que las personas en
estos cargos tienden a permanecer largos periodos en el mismo puesto, producto de la
integracion de los estados psicoldgicos criticos, del plan de entrenamiento al momento del

ingreso y la motivacion que le genera su puesto de trabajo.

Se decidié cruzar las variables estados psicoldgicos y antigiiedad en el cargo, para
poder explicar con mayor detalle uno de los resultados derivados de experimentar las
caracteristicas del puesto de trabajo propuestas por Hackman y Oldham que son los niveles de
rotaciéon y ausentismo, en este caso el ausentismo no es medido pero si lo es el nivel de
rotacion, el cual no representa un nivel alto sino por el contrario se observa que las personas
que ocupan este tipo de puestos tienden a permanecer en ellos como se explico anteriormente.
Todo lo expuesto nos sugiere que al haber experiencia en la actividad que se realiza, se tiene
un trabajo que no cambia tan drdsticamente su esencia, por lo que se puede decir que existe

una especia de equilibrio psicolédgico en el visitador médico y probablemente no se presenten



situaciones criticas que alteren de alguna manera el proceso de integracion de los estados

psicoldgicos.

7. Analisis correlacional de las variables

Para dar respuesta a las preguntas especificas de la presente investigacion, se procedid
a calcular el coeficiente de correlacion para estudios paramétricos, Coeficiente de correlacién
de Pearson Este coeficiente busca “Analizar la relacion entre dos variables medidas en un

nivel por intervalos o de razén”. (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2003, p. 532)

El coeficiente r de Pearson, puede variar de -1,00 a +1,00, donde -1,00 indica
correlacion negativa perfecta, es decir cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye
siempre una cantidad constante, cero (0) indica ausencia total de correlacion entre las variables
y +1, 00 indica correlacion positiva perfecta, o lo que es igual a que cada vez que aumenta X,
Y aumenta siempre una cantidad constante. El signo indica la direccién de la correlacion y el

valor numérico la magnitud, como afirman Herndndez, Ferndndez y Baptista (2003).

Tabla N° 12: Andlisis Correlacional de las variables

Compensacion Nivel de
Variable integracion
Correlacion de
Compensacién Variable Pearson 1 0,007472353
Correlacion de
Nivel de Integracion Pearson 0,007472353 1
Significancia 0,482 0,482

En la tabla N° 12, se puede observar los datos arrojados por el cdlculo de la correlacion
entre las variables en estudio: integracion de los estados psicoldgicos criticos y plan de
compensacion variable, en un primer plano, los resultados indican que existe una correlacion
positiva entre ambas variables, sin embargo el coeficiente de correlacién no representa un
nivel significativo de relacidn, porque como se explicé anteriormente para que un coeficiente
de correlacion sea considerado representativo, éste debe estar lo mas cerca posible del +1,00 6

del -1,00, y como vemos este no es el caso.



Esto nos permite inferir que en los laboratorios farmacéuticos tanto a nivel nacional
como extranjero (residenciado en el pais), la incidencia de los planes de compensacién
variable en la integracion de los estados psicoldgicos criticos de su fuerza de ventas no es
definitiva, por el contrario los empleados de estos departamentos atribuyen esta integracion a
aspectos que derivados de las caracteristicas de su puesto de trabajo. Esto responde a la
corriente actual mundial que no solo el dinero motiva a los empleados, ellos necesitan mas que
un monto en bolivares que los motive, ellos buscan satisfacciéon en las actividades que
realizan, relaciones agradables con sus compafieros, sentir que tienen autonomia en sus

funciones, y sentir que su trabajo en si mismo tiene significado y se identifican con el.



CAPITULO VI
CONCLUSIONES

La presente investigacion tuvo como objeto de estudio determinar la intervencion de
los beneficios econdmicos recibidos a través de los planes de Compensacién Variable del
personal de ventas de laboratorios nacionales y extranjeros en el proceso de integracion de
los estados psicoldgicos criticos segun la teoria de Hackman y Oldham (1980), a fin de
determinar si se alcanzé esa meta, fue que a través del andlisis estadistico de las
frecuencias, medias, desviaciones y correlaciones presentes entre las variables se buscé dar

respuesta a la pregunta de investigacion y los respectivos objetivos especificos.

Como se puede observar en el andlisis de resultados no se logré evidenciar la
intervencion de los beneficios econémicos recibidos a través del plan de compensacion
variable en la integracion de los estados psicoldgicos criticos, dado que las personas que
ocupan los cargos estudiados estdn siendo motivadas por otras fuentes, tales como: las
caracteristicas del puesto de trabajo en si, su nivel de compromiso con la empresa o
simplemente los proceso de entrenamiento respectivos al momento del ingreso en la
organizacién estdn estructurados de manera tal que dejan claras todas las funciones y
responsabilidades asignadas a esa posicion lo que permite, que el ocupante sienta

satisfaccion, identificacién y autonomia en su trabajo desde el inicio.

Para sustentar lo anteriormente dicho se puede hacer referencia a un estudio
desarrollado por la Consultora de RRHH Hewitt Assocites (2004), con relacién al
“Engagement” o compromiso, del cual se concluyé que los niveles de satisfaccion y
rendimiento laboral responden a factores tales como: actividades laborales, oportunidades,

calidad de vida, procedimientos y personas mdas que a los aspectos derivados tnicamente



de la compensacion. Se trae a colacidén este ejemplo para asociar los conceptos no
econdmicos de dicho estudio con las dimensiones de la integracion de los estados
psicologicos criticos y como se dijo antes, para dar mayor confiabilidad a los resultados
obtenidos en la presente investigacion. El estudio realizado por la consultora arroja
resultados similares aun cuando se aplic6 a empresas diferentes en situaciones y contextos

distintos en Latinoamérica.

Lo anteriormente expuesto nos permite inferir que a nivel general los laboratorios
farmacéuticos que se sometieron a estudio buscan de alguna u otra manera incentivar el
desarrollo de motivaciones personales intrinsecas, para lograr desempeifios sobresalientes y
sostenidos de los empleados, logrando estimular el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion, lo que nos sugiere entonces pensar que estd lejana la creencia de ver
unicamente al dinero como motivador extrinseco para el desarrollo y cumplimiento de las

metas establecidas segun los lineamientos estratégicos del negocio.

No se pretende decir con esto que las empresas sometidas a andlisis no muestran
interés por implementar un plan de compensacién variable atractivo para su fuerza de
ventas, por el contrario lo que se manifiesta es una buisqueda de crear estrategias de
compensacion variable, que sean competitivas en el mercado en el cual se desenvuelven,
sin dejar a un lado la clara necesidad de los laboratorios de identificar cudles son las

motivaciones y las fuentes de valoracion de las personas en el contexto laboral.

De esta manera podemos concluir que la fuerza de ventas, psicoldégicamente espera
que se le recompense con medios valorados a nivel personal, ya que de este modo se le
asigna un sentido existencial al trabajo, y a medida de que esto se manifieste, el
compromiso del visitador médico, su calidad de trabajo y su desempefio serdn mejores que
si s6lo se siente cumpliendo una tarea en la cual se le hace dificil comprender la

importancia y significado que tiene ésta para la empresa y para si mismo.

Asi mismo el nivel de instruccién de los ocupantes del cargo en estudio arroja un
aspecto relevante a considerar, ya que se trata de individuos con un nivel de estudios
universitario en la mayoria de los casos, lo que favorece y fomenta una relacién

satisfactoria con los médicos quienes son los clientes principales de los laboratorios



farmacéuticos, esto le puede generar sentimientos de satisfaccion al saber que estdn
cumpliendo con su trabajo con altos niveles de excelencia obtenidos mediante el proceso de

feed back entre el cliente y el vendedor.

Con respecto a las hipodtesis orientadoras establecidas al inicio del estudio es
necesario destacar a modo de conclusion que éstas fueron descartadas ya que ninguna de las
dos fue aceptada tomando en consideracién que no se encontré correlacion entre las

variables.

De igual forma el estudio nos permite concluir, que los planes de compensacion
variable de los laboratorios nacionales y extranjeros estin compuestos por criterios
diversos, la diferencia fundamental entre ellos, radica en que los laboratorios extranjeros
otorgan gran importancia a un criterio denominado DDD?, que en los laboratorios
nacionales ni siquiera aplica. Es necesario destacar que para ambos grupos se consideran

“otros criterios” y en ellos suelen figurar el coaching y el entrenamiento continuo.

Los aspectos que evidencian la integracion de los estados psicolégicos criticos, son
la variedad de las capacidades, la identificacion de la tarea, la significacion de la misma, la
autonomia que sienten los empleados en la realizacién de las actividades de su puesto de

trabajo y la retroalimentacion que le brinda su supervisor.

En lineas generales, el estudio nos permite pensar que la fuerza de ventas de
laboratorios farmacéuticos atribuye su aspecto motivador a factores no derivados de los
conceptos econdmicos, entonces se dejan las siguientes interrogantes: ;serd que los
visitadores médicos se sienten mas motivados en la medida que su antigiiedad en la
empresa sea mayor? O en la medida que su edad sea mas avanzada?, en realidad son
interrogantes que dejan a la luz aspectos importantes no considerados en este estudio, que

pueden ser parte de futuras investigaciones y aportes a las ciencias sociales.

O serd que también, las circunstancias ambientales de escasez de oportunidades de
trabajo o de una economia controlada en divisas que limita la expansion del negocio

farmacéutico reafirma socioldégicamente hablando, adhesiones laborales impuestas por el

? District Drugs Distribution. Criterio empleado para el pago variable en laboratorios extranjeros.



contexto general de la sociedad. O aunado esto, estados personales - bajo criterios
psicoldégicos — orientados hacia un nivel de satisfaccion econdmica que abarca al grupo
familiar — lo cual pudiese concluir a su vez en un auto reforzamiento hacia un contrato
psicoldgico positivo de manera predominante entre las partes, a saber: representante de
ventas (Visitador Médico) y el Laboratorio Farmacéutico independientemente de la
compensacion recibida sea esta fija o variable. Quizds la condicién de estar empleado en
una empresa estable es un estadio de motivacion intenso aunado a otras sefiales, signos y
sintomas: prestigio del laboratorio, la investigacion y el desarrollo de productos que lleva u

ofrece, entre otros elementos.

Conformando todo ello un anillo que trastoca enfoques puros de teorias que
realizadas en contextos sin estas “dificultades” se orientan a estadios superiores o mas

depurados de la relacién hombre / organizacion.



CAPITULO VII
RECOMENDACIONES

El presente apartado estd destinado a describir aquellos aspectos relevantes
a considerar en la elaboracion de futuras investigaciones y en los departamentos de ventas
de los laboratorios farmacéuticos, en especial de aquellos que participaron en la presente

investigacion.

Para la elaboracion de futuras investigaciones

1. Modificar el instrumento en la seccidn de remuneracién y agregar preguntas que
permitan obtener informacién adicional de como se compone el plan de compensacién
variable para los visitadores médicos con lo cual se pueda medir la satisfacciéon a mayor
nivel de detalle que pueden evidenciar dichos sujetos con respecto a su plan de paga
variable. También hay que considerar un mayor anélisis de los planes de compensacién de

cada laboratorio en particular

2. Con respecto al punto anterior, seria interesante relacionar a la Compensacion
Variable con el modelo motivacional que expone Victor Vroom en el cual combina dos
variables (Toma de decisiones y Participacidon) que muestran fuerte presencia en el
comportamiento individual y organizacional y en especial en la relaciéon que mantienen los
individuos dentro de las organizaciones ya que sus estudios mostraron evidencia de que la
participacion del personal en la toma de decisiones produce consecuencias positivas tanto

en las actitudes como en la motivacion.



3. Se sugiere también vincular a la compensacion variable las dltimas investigaciones
que miden compromiso organizacional y/o de contrato psicolégico y relacionarlas a su vez
con los estados psicoldgicos criticos ya que se podrian obtener resultados que den maés

validez a la teoria de Hackman y Oldham.

4. De igual forma se sugiere relacionar los estados psicoldgicos criticos con la
compensacion pero en individuos que no perciban plan variable sino fijo para determinar si
en este caso el factor econémico si juega un aspecto determinante en dicha integracion. Por
ejemplo parte administrativa de los mismos laboratorios farmacéuticos Nacionales (grupo

control) vs. Multinacionales y fuerza de ventas y ver la relacion existente.

Para las empresas involucradas en el estudio

1. Tomar los resultados del presente estudio como un corpus de conocimiento
importante para la implementacion de nuevas de estrategias en materia de recursos

humanos.

2. Continuar nutriendo y enriqueciendo los puestos de trabajo, de manera que estén

engranados con las exigencias del entorno actual venezolano y mundial.

3. Mejorar los canales de comunicacién para que todos los empleados del area de
ventas de los laboratorios tanto nacionales como extranjeros, logren dominar
completamente la composicion de su plan de compensacién variable y no quede lugar a

dudas, a fin de esclarecer sus metas y asi incrementar su desempefio.

4. Implantar un plan que permita administrar a la compensacién variable como una de
las herramientas que le asigna sentido al trabajo en sincronizacion con contenidos temdticos
individuales de trabajo (caracteristicas del puesto de trabajo) y no ver exclusivamente a la

compensacion variable como un medio de paga.



Para las formacion académica en cada mencion
1. Para RRHH se sugiere continuar con esta linea de investigacién en materia de
tedrica de Hackman y Oldham, a fin de obtener de ellos aspectos que indiquen motivacién
derivada de los puestos del trabajo, como una teoria adicional, a las tradicionalmente
conocidas, y para continuar validando el cuestionario de las “Propiedades Motivantes del

Puesto de Trabajo”

2. Para Compensacion y Beneficios se sugiere aprovechar al maximo el instrumento de
recoleccion de datos y trabajar siempre con un grupo control que seria en este caso un
grupo que no recibe compensacion variable para establecer comparaciones. También se

sugiere aplicar pruebas estadisticas que den mayor fuerza a los datos obtenidos.
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CONTACTOS LABORATORIOS NACIONALES Y EXTRANJEROS

LABORATORIOS EXTRANJEROS

Datos de las personas contactos

Nombre Cargo Teléfono

E1 '5“'3 Alonzo Gerente de Producto (0212) 950.00.42
arvajalino
E2 Julio Carrera Gerem@ Nacional de (0212) 945.21.22
entas
E3 Andrés Moreno Analista de RRHH -212
E4 Ramén Mijares Director de Ventas (0212) 909.09.12
. Coordinadora de
E5 Durvin Gamboa RRHH (0212) 700.33.47
E6 Alexander Carvajalino | Gerente de Producto (414) 989.61.71
E7 Ybette Cordero Gerente de Producto (414) 130.89.56
LABORATORIOS NACIONALES
Datos de las personas contactos

Nombre Cargo Teléfono
N1 Maria Elenea Cova
N 2 Alisette Gonzales Sin Informacion (0212) 771.52.67
N3 Marisol Liendo Gerente de Ventas (0212) 362.24.24
N4 Alejandra Lopez Sin Informacién (0212) 903.54.00
N5 Ronald Gil Sin Informacién (0212) 240.08.11

. Gerente de
N 6 Zuraima Fernandez Visitadores Médicos (414) 108.91.25
N7 Ligia Figueira Sin Informacién (0212) 903.53.28
N8 Juan José Malavé Gerente de Ventas (0212) 903.53.28
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Proceso de Recoleccion de la Data

LABORATORIOS EXTRANJEROS

Meses dedicados al proceso de la recoleccion de los datos

JUNIO

JULIO

AGOSTO

SEPTIEMBRE

Presentacion teorica del Proyecto de
Investigacion e invitacion formal para que

Visita a las oficinas administrativas del laboratorio para confirmar
su participacion en el estudio y entrega del instrumento a la

E1 - - f ) . Entrega de los instrumentos ya una vez recolectada la informacién Tratamiento de los datos
participara en el estudio y formara parte de la  persona contacto para que la aplicara a lo sujetos que formarian
muestra via telefénica parte de la muestraparte de la muestra
Presentacion teorica del Proyecto de Visita a las oficinas administrativas de la empresa para confirmar
Investigacion e invitacion formal para que la participacion en el estudio y entrega del instrumento a la Entrega de los instrumentos ya una vez recolectada la informacion y tratamiento de los
E2 . - . : En espera de Repuesta
participara en el estudio y formara parte de la  persona contacto para que la aplicara a lo sujetos que son parte de datos
muestra via telefénica la muestra
Presentacion teorica del Proyecto de Investigacion y envio de la
Confirmacién de Contacto, via telefénica y En espera de Respuesta y de la confirmacion de la invitacion a | invitacion formal para que participara en el estudio y formara parte de la .
E3 . i ) . - ’ e - Tratamiento de los datos
electrénica participar en el estudio muestra, via electronica (Mail), se confirmé participacion en el estudio y
se comenzo a aplicar el instrumento a lo
A . - Presentacion teorica del Proyecto de Investigacion y envio de la Se Rechaza la invitacion a participar en el estudio, por causas de confidenciabilidad de|
Confirmacion de Contacto, via telefénicay . ™", o ) " . . " ;
E4 clectronica invitacion formal para que participara en el estudio y formara parte En espera de Repuesta sus datos, que no les permitia suministrarnos la informacion que se requeria para el
de la muestra via electrénica (Mail) desarrollo del estudio
) " . - Se le hizo la Presentacion teorica del Proyecto de Investigacion en
Confirmacion de Contacto, via telefonica y - o s
E5 electronica su sede administrativa y se le invitd personalmente a participar en En espera de Repuesta En espera de Repuesta
el estudio.
) » . - Presentacion teorica del Proyecto de Investigacion y envio de la Se Rechaza la invitacion a participar en el estudio, por causas de confidenciabilidad de|
Confirmacion de Contacto, via telefénica y ) ” ) - - L - f " e ; ) .
E6 clectronica Confirmacién de Contacto, via telefénica y electrénica invitacion formal para que participara en el estudio y formara parte de la| sus datos, que no les permitia suministrarnos la informacioén que se requeria para el
muestra, via electrénica (Mail). desarrollo del estudio
Se Rechaza la invitacion a participar en el estudio, por causas de confidenciabilidad de
E7 Confirmacién de Contacto, via telefénica Confirmacién de Contacto, via telefénica En espera de Repuesta sus datos, que no les permitia suministrarnos la informacion que se requeria para el

desarrollo del estudio
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Proceso de Recoleccion de la Data

LABORATORIOS NACIONALES

Meses dedicados al proceso de la recoleccion de los datos

JUNIO

| JULIO I AGOSTO

SEPTIEMBRE

N1

Confirmacién de Contacto, via telefénica y

Confirmacién de Contacto, via telefonica y electronica En espera de Respuesta y confirmacion del contacto definitivo

Presentacion teorica del Proyecto de Investigacion y envio de la invitacion formal para
que participara en el estudio y formara parte de la muestra via electrénica (Mail). Se

electrénica . R, - ; NP
confirmé su participacion en el estudio y posteriormente se aplicé el instrument
] " . . Presentacion teorica del Proyecto de Investigacion y envio de la A . . . -
Confirmacién de Contacto, via telefénica y N s " Se Rechaz6 la invitacion a participar en el estudio, porque no puedian suministrar los
N2 P invitacién formal para que participara en el estudio y formara parte En espera de Repuesta N s N Lo
electronica . o . datos requeridos por politicas de cofidenciabilidad.
de la muestra via electrénica (Mail).
N3 Confirmacién de Contacto, via telefénica Confirmacién de Contacto, via telefénica Se Rechazé la invitacién a partlmpar en e! gstudlo, porque no Ruedlan suministrar los
datos requeridos por politicas de cofidenciabilidad.
Presentacion teorica del Proyecto de Investigacion y envio de la Entrega de los instrumentos via mail. Rechazan la solicitud a participar en el estudio
N4 e Confirmacion de Contacto, via telefénica y electronica invitacion formal para que participara en el estudio y formara parte de la  porque se encuentran en un proceso de reestructuracion de la paga variable de su
muestra via electrénica (Mail). personal de ventas por lo que no podian suministrarnos sus datos.
Presentacion teorica del Proyecto de Investigacién y envio de la invitacion formal para
N5 Confirmacién de Contacto, via telefénica y electronica Confirmacién de Contacto, via telefénica y electronica que participara en el estudio y formara parte de la muestra, y posterior confirmacion de
participacion en el estudio y aplicacién del instrumento al los sujetos que fo
Confirmacién de Contacto, via telefénica y ) Prese_r)tacnon teorica del Proy_et_:to de Investlgac_lon y envio de la
N6 electronica invitacién formal para que participara en el estudio y formara parte En espera de Repuesta En espera de Repuesta
de la muestra via electrénica (Mail).
Presentacion teorica del Proyecto de Investigacion y envio de la
Nz 0 e Confirmacién de Contacto, via telefénica y electronica invitacion formal para que participara en el estudio y formara parte de la En espera de Repuesta
muestra via electronica (Mail).
Presentacion teorica del Proyecto de Investigacion y envio de la invitacion formal para
N8 (e e Confirmacién de Contacto, via telefonica y electronica que participara en el estudio y formara parte de la muestra via electrénica (Mail). Se

Rechazd la invitacion a participar en el estudio, porque no puedian suministrar
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CODIFICACION DE LA MATRIZ MUESTRAL

Cuenta con otro ingreso en nucleo familiar

Categoria [ Cadigo
Si 1
No 2

Recibe comision por las ventas que realiza

Categoria [ Cédigo
Si 1
No 2

Recibe comision por las ventas que realiza

Categoria I Cadigo
Si 1
No 2

Recibe Bonificacion |naegena ente de su Gestion de Ventas
/1] 1

S 1

No 2

Recibe alguna Compensacion Variable

Categoria | Cédigo
Si 1
No 2

Genero Cargo
Categoria___|[Cédigo] Categoria |_Cédigo |
Masculino 1 Visitador Médico 1
Femenino 2 VisitadorHospitalario 2

Supervisor de Ventas 3
Gerente de Ventas 4
Edad Otro cargo del area de Ventas 5
Categoria___| Cédigo
Entre 18 y 21 1
Entre 22y 25 2 Antigiiedad en la Empresa
Entre 26 y 29 3 Categoria |L_Codigo |
Entre 30 y 33 4 Menos de 1 afio 1
Entre 34y 37 5 Entre 2 y 5 afos 2
Entre 38 y 41 6 Mas de 6 afios 3
Entre 42y 45 7
Entre 46y 49 8
De 50 en adelante 9 Antigiiedad en el cargo
[ Categoria || Cddigo |
- Menos de 1 anos 1
[ Estado Civil Entre 2 y 3 afios 2
Categoria Cédigo| Entre 4 y 5 afios 3
Soltero 1 Mas de 6 afnos 4
Casado 2 Postgrado 5
Otro 3
Ingreso Basico Mensual
Categoria |L_Codigo |
Nivel Educatiivo Menos de B. 1.000.000 1
Categoria | Cédigo] De Bs. 1.000.001 a 2.000.000 2
Educ. Bésica 1 De Bs. 2.000.001 a 3.000.000 3
Bachiller 2 Mas de Bs. 3.000.001 4
T.S.U. 3
Universitario 4
Postgrado 5

Criterios utilizados para otorgar su Plan de Compensacion Variable

Categoria [ Cédigo

Por cobranza 1

Por % por ventas

Por ventas vs. cuota

Por cobertura y frecuencia médica

Por DDD

|| |w]IN

Por Otros
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Cuadros de Estadisticas Descriptiva de los Laboratorios Extranjeros

SEXO
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid MUJER 11 36,7 36,7 36,7
HOMBRE 19 63,3 63,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
EDAD
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid ENTRE 46 49 1 3,3 3,3 3,3
ENTRE 26 Y 29 2 6,7 6,7 10,0
ENTRE 42Y 45 2 6,7 6,7 16,7
ENTRE 30 Y 33 6 20,0 20,0 36,7
ENTRE 38 Y 41 9 30,0 30,0 66,7
ENTRE 34 Y 37 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
E. CIVIL
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid OTRO 2 6,7 6,7 6,7
SOLTERO 7 23,3 23,3 30,0
CASADO 21 70,0 70,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
NIVEL EDUC.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid BACHILLER 2 6,7 6,7 6,7
T.S.U. 5 16,7 16,7 23,3
POSTGRADO 5 16,7 16,7 40,0
UNIVERSITARIA 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
CARGO
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid SUPERVISOR DE
VENTAS 2 6,7 6,7 6,7
OTRO CARGO 2 6,7 6,7 13,3
VISITADOR MEDICO 26 86,7 86,7 100,0
Total 30 100,0 100,0




ANT.EMPRESA

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid MENOS DE 1 ANO 1 3,3 3,3 3,3
MAS DE 6 ANOS 11 36,7 36,7 40,0
ENTRE2Y5 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
ANT CARGO
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid MENOS DE 1 ANO 3 10,0 10,0 10,0
ENTRE 2 Y 3 ANOS 7 23,3 23,3 33,3
ENTRE 4 Y 5 ANOS 10 33,3 33,3 66,7
MAS DE 6 ANOS 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
ING BAS MENSUAL
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid  MAS DE BS. 3.000.001 1 3,3 3,3 3,3
DE BS. 2.000.001 A 3.
000.000 8 26,7 26,7 30,0
DE BS. 1.000.001 A 2.
000.000 21 70,0 70,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
INGRESO ADICIONAL
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid NO 13 43,3 43,3 43,3
SI 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
COMISION POR VENTAS
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid NO 4 13,3 13,3 13,3
SI 26 86,7 86,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
BONO IND DE LAS VENTAS
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid SI 5 16,7 16,7 16,7
NO 25 83,3 83,3 100,0
Total 30 100,0 100,0




CV POR LAS VENTAS

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid NO 3 10,0 10,0 10,0
SI 27 90,0 90,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

TRABAJO INVOLUCRA HACER UNA PARTE DE LA TOTAL DESDE EL INICIO HAS’

EL FINAL
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid GENERALMENTE 15 50,0 50,0 50,0
SIEMPRE 15 50,0 50,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
SU TRABAJO TIENE UN GRAN VALOR Y SIGNIFICACION POR SI MISMO
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid GENERALMENTE 8 26,7 26,7 26,7
SIEMPRE 22 73,3 73,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

SU TRABAJO FACILITA LA EJECUCION DE NUEVOS PROCEDIMIENTOS DIFERENTES A

LOS YA EXISTENTES
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid RARA VEZ 2 6,7 6,7 6,7

A VECES 4 13,3 13,3 20,0

SIEMPRE 9 30,0 30,0 50,0

GENERALMENTE 15 50,0 50,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

RECIBE INFORMACION VERBAL DIRECTA DE SUS SUPERVISORES QUE LE PERMITEN
CONOCER LOS RESULTADOS DE SU DESEMPENO

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid A VECES 3 10,0 10,0 10,0
GENERALMENTE 9 30,0 30,0 40,0
SIEMPRE 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0




SU PUESTO DE TRABAJO LE PERMITE PONER EN PRACTICA SU CAPACIDAD PARA
ENFRENTAR RIESGOS Y DESAFIOS

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid GENERALMENTE 9 30,0 30,0 30,0
SIEMPRE 21 70,0 70,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

LAS ACTIVIDADES QUE IMPLICA SU PUESTO DE TRABAJO SON MOTIVANTES,

DESAFIANTES Y VARIABLES
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid A VECES 3 10,0 10,0 10,0
GENERALMENTE 7 23,3 23,3 33,3
SIEMPRE 20 66,7 66,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

SU TRABAJO LE PERMITE CONSEGUIR CRECIMIENTO Y REALIZACION PERSONAL

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid A VECES 4 13,3 13,3 13,3
GENERALMENTE 13 43,3 43,3 56,7
SIEMPRE 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

LOS BENEFICIOS QUE UD.

RECIBE POR SU DESEMPENO LOS CONSIDERA JUSTOS

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SIEMPRE 2 6,7 6,7 6,7
RARA VEZ 3 10,0 10,0 16,7
A VECES 11 36,7 36,7 53,3
GENERALMENTE 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

SU CARGO LE BRINDA LA OPORTUNIDAD DE HACERSE RESPONSABLE

PERSONALMENTE POR LOS RESULTADOS DE LAS TAREAS REALIZADAS EN SU

PUESTO DE TRABAJO

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid A VECES 1 3,3 3,3 3,3
GENERALMENTE 8 26,7 26,7 30,0
SIEMPRE 21 70,0 70,0 100,0
Total 30 100,0 100,0




ORGANIZA Y COMPARTE GRATOS ENCUENTROS SOCIALES CON SUS COMPANEROS

DE TRABAJO
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid NUNCA 1 3,3 3,3 3,3

RARA VEZ 1 3,3 3,3 6,7

A VECES 7 23,3 23,3 30,0

SIEMPRE 9 30,0 30,0 60,0

GENERALMENTE 12 40,0 40,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

3U TRABAJO ES SOLO UNA PEQUENA PARTE DE LA TAREA QUE ES TERMINADA

POR OTRAS PERSONAS

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid NUNCA 2 6,7 6,7 6,7
SIEMPRE 4 13,3 13,3 20,0
RARA VEZ 8 26,7 26,7 46,7
A VECES 8 26,7 26,7 73,3
GENERALMENTE 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

LAS ACTIVIDADES QUE COMPRENDE SU PUESTO DE TRABAJO SON COMPLEJAS

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid NUNCA 1 3,3 3,3 3,3
RARA VEZ 5 16,7 16,7 20,0
SIEMPRE 5 16,7 16,7 36,7
A VECES 6 20,0 20,0 56,7
GENERALMENTE 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

SU PUESTO LE OTORGA LA SUFICIENTE AUTORIDAD COMO PARA TOMAR
DECISIONES IMPORTANTES

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid RARA VEZ 2 6,7 6,7 6,7
A VECES 7 23,3 23,3 30,0
SIEMPRE 7 23,3 23,3 53,3
GENERALMENTE 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0




LAS CONDICIONES DE TRABAJO EN LAS QUE SE DESEMPENAN, SON ADECUADAS

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid A VECES 1 3,3 3,3 3,3
GENERALMENTE 11 36,7 36,7 40,0
SIEMPRE 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

SU PUESTO DE TRABAJO ES INDISPENSABLE E IMPORTANTE PARA OTRAS

PERSONAS
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid A VECES 1 3,3 3,3 3,3
GENERALMENTE 11 36,7 36,7 40,0
SIEMPRE 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

LOS RESULTADOS DE SU TRABAJO TIENEN UN EFECTO SIGNIFICATIVO SOBRE EL
BIENESTAR DE OTRAS PERSONAS

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid GENERALMENTE 12 40,0 40,0 40,0
SIEMPRE 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

SU TRABAJO LO ESTIMULA COMO PARA CONTINUAR CON ESTE CON ENTUSIASMO

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid RARA VEZ 1 3,3 3,3 3,3
SIEMPRE 13 43,3 43,3 46,7
GENERALMENTE 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
SU TRABAJO LE PERMITE HACER TAREAS QUE IMPLICAN RETOS
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid A VECES 1 3,3 3,3 3,3
GENERALMENTE 11 36,7 36,7 40,0
SIEMPRE 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0




SU PUESTO LE PERMITE COORDINAR Y PROGRAMAR PARTE DE SU PROPIO

TRABAJO
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid A VECES 1 3,3 3,3 3,3
SIEMPRE 13 43,3 43,3 46,7
GENERALMENTE 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

SU PROPIO TRABAJO LE PERIMITE INTERACTUAR Y ESTABLECER RELACIONES DE
AMISTAD CON SUS COMPANEROS

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid RARA VEZ 1 3,3 3,3 3,3
A VECES 4 13,3 13,3 16,7
GENERALMENTE 9 30,0 30,0 46,7
SIEMPRE 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

EN SU TRABAJO SE LE OTORGA EL MISMO TRATO RESPETUOSO TANTO A LOS
SUPERIORES COMO A LOS SUBORDINADOS

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid GENERALMENTE 5 16,7 16,7 16,7
SIEMPRE 25 83,3 83,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

EL SUELDO, BENEFICIOS Y RECOMPENSAS (BONOS) QUE RECIBE LE PERMITE

EXPERIMENTAR UN SENTIMIENTO DE SATISFACCION

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid RARA VEZ 3 10,0 10,0 10,0
SIEMPRE 3 10,0 10,0 20,0
A VECES 8 26,7 26,7 46,7
GENERALMENTE 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0




TRABAJO PUEDE HACERSE ADECUADAMENTE CUANDO UNA PERSONA TRABA

EN EQUIPO
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid RARA VEZ 1 3,3 3,3 3,3
A VECES 1 3,3 3,3 6,7
GENERALMENTE 13 43,3 43,3 50,0
SIEMPRE 15 50,0 50,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

SU PUESTO LE APORTA LA OPORTUNIDAD DE APRENDER NUEVAS TAREAS

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid A VECES 3 10,0 10,0 10,0
GENERALMENTE 10 33,3 33,3 43,3
SIEMPRE 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
SU TRABAJO SE CORRESPONDE CON SUS ESFUERZOS
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid SIEMPRE 1 3,3 3,3 3,3
RARA VEZ 3 10,0 10,0 13,3
A VECES 9 30,0 30,0 43,3
GENERALMENTE 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

SU TRABAJO LE PERMITE ESTABLECER RELACIONES DE CONTRATACION DE
HONORARIOS CON OTRAS PERSONAS

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid SIEMPRE 1 3,3 3,3 3,3
GENERALMENTE 2 6,7 6,7 10,0
RARA VEZ 3 10,0 10,0 20,0
NUNCA 24 80,0 80,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

EL TRABAJO LE PERMITE DESARROLLAR UN SENTIMIENTO DE IDENTIDAD Y
PERTENENCIA CON LA COMPANIA

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid A VECES 3 10,0 10,0 10,0
GENERALMENTE 10 33,3 33,3 43,3
SIEMPRE 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0




EN SU TRABAJO EXISTEN OPORTUNIDADES DE ROTACION ENTRE LOS PUESTOS

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid RARA VEZ 2 6,7 6,7 6,7
A VECES 4 13,3 13,3 20,0
SIEMPRE 11 36,7 36,7 56,7
GENERALMENTE 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

LAS FUNCIONES QUE REALIZA EN EL CARGO EXIGE TRABAJO COOPERATIVO CON
OTRAS PERSONAS

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid A VECES 3 10,0 10,0 10,0
SIEMPRE 12 40,0 40,0 50,0
GENERALMENTE 15 50,0 50,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

SE SIENTE DIRECTAMENTE RESPONSABLE POR LOS RESULTADOS DE SU TRABAJO

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid A VECES 1 3,3 3,3 3,3
GENERALMENTE 2 6,7 6,7 10,0
SIEMPRE 27 90,0 90,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
SU TRABAJO ES GUIADO POR UN SUPERVISOR
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid RARA VEZ 1 3,3 3,3 3,3
A VECES 1 3,3 3,3 6,7
GENERALMENTE 6 20,0 20,0 26,7
SIEMPRE 22 73,3 73,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
SU TRABAJO ES SIGNIFICATIVO O IMPORTANTE
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid GENERALMENTE 3 10,0 10,0 10,0
SIEMPRE 27 90,0 90,0 100,0
Total 30 100,0 100,0




SU TRABAJO LE APORTA LA POSIBILIDAD DE TERMINAR COMPLETAMENTE LAS
PARTES DEL TRABAJO QUE YA COMENZO

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid A VECES 2 6,7 6,7 6,7
SIEMPRE 11 36,7 36,7 43,3
GENERALMENTE 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

SU TRABAJO LE FACILITA OPORTUNIDADES PARA DESARROLLAR RELACIONES DE

AMISTAD
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid A VECES 6 20,0 20,0 20,0
GENERALMENTE 8 26,7 26,7 46,7
SIEMPRE 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

EXISTE CONTINUIDAD DE RELACION ENTRE LAS TAREAS O ACTIVIDADES QUE SE
REALIZAN EN SU TRABAJO

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid GENERALMENTE 14 46,7 46,7 46,7
SIEMPRE 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

LAS ACTIVIDADES QUE REALIZA LE EXIGEN OPERAR EQUIPOS MECANICOS
(CALCULADORAS, COMPUTADORAS,ETC)

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid A VECES 2 6,7 6,7 6,7
NUNCA 3 10,0 10,0 16,7
GENERALMENTE 5 16,7 16,7 33,3
SIEMPRE 20 66,7 66,7 100,0
Total 30 100,0 100,0




ANEXO E



Cuadros de las Estadisticas Descriptivas del Laboratorio Nacional

SEXO
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid HOMBRE 3 30,0 30,0 30,0
MUJER 7 70,0 70,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
EDAD
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid ENTRE26Y 29 1 10,0 10,0 10,0
ENTRE 30 Y 33 1 10,0 10,0 20,0
ENTRE 34 Y 37 2 20,0 20,0 40,0
ENTRE 46 Y 49 2 20,0 20,0 60,0
ENTRE 22 Y 25 4 40,0 40,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
E. CIVIL
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid CASADO 3 30,0 30,0 30,0
SOLTERO 7 70,0 70,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
NIVEL EDUC.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid POSTGRADO 1 10,0 10,0 10,0
UNIVERSITARIA 9 90,0 90,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
CARGO
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid SUPERVISOR DE
VENTAS 1 10,0 10,0 10,0
VISITADOR
HOSPITALARIO 4 40,0 40,0 50,0
VISITADOR MEDICO 5 50,0 50,0 100,0
Total 10 100,0 100,0




ANT.EMPRESA

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid MAS DE 6 ANOS 2 20,0 20,0 20,0
MENOS DE 1 ANO 3 30,0 30,0 50,0
ENTRE2Y5 5 50,0 50,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
ANT CARGO
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid MAS DE 6 ANOS 2 20,0 20,0 20,0
MENOS DE 1 ANO 4 40,0 40,0 60,0
ENTRE 2 Y 3 ANOS 4 40,0 40,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
ING BAS MENSUAL
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid MENOS DE BS. 1.000. 1 10,0 10,0 10,0
000
MAS DE BS. 3.000.001 2 20,0 20,0 30,0
DE BS. 2.000.001 A 3.
000.000 3 30,0 30,0 60,0
DE BS. 1.000.001 A 2.
000.000 4 40,0 40,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
INGRESO ADICIONAL
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid SlI 3 30,0 30,0 30,0
NO 7 70,0 70,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
COMISION POR VENTAS
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sl 10 100,0 100,0 100,0
BONO IND DE LAS VENTAS
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid SI 2 20,0 20,0 20,0
NO 8 80,0 80,0 100,0
Total 10 100,0 100,0




CV POR LAS VENTAS

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid NO 1 10,0 10,0 10,0
Sl 9 90,0 90,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
PLAN DE CV: POR COBRANZA
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sl 3 30,0 30,0 30,0
NO 7 70,0 70,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
PLAN DE CV: POR % DE VENTAS
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sl 5 50,0 50,0 50,0
NO 5 50,0 50,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
PLAN DE CV: POR VENTA vs CUOTA
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid Sl 2 20,0 20,0 20,0
NO 8 80,0 80,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

PLAN DE CV: COBERTURA Y FRECUENCIA DE LA VISITA MEDICA

Cumulative

Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid NO 10 100,0 100,0 100,0

PLAN DE CV: POR DDD

Cumulative

Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid NO 10 100,0 100,0 100,0

PLAN DE CV: OTROS CRITERIOS

Cumulative

Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sl 1 10,0 10,0 10,0
NO 9 90,0 90,0 100,0

Total 10 100,0 100,0




TRABAJO INVOLUCRA HACER UNA PARTE DE LA TOTAL DESDE EL INICIO HAS’

EL FINAL
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid GENERALMENTE 2 20,0 20,0 20,0
SIEMPRE 8 80,0 80,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

SU TRABAJO TIENE UN GRAN VALOR Y SIGNIFICACION POR SI MISMO

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid A VECES 1 10,0 10,0 10,0
GENERALMENTE 1 10,0 10,0 20,0
SIEMPRE 8 80,0 80,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

SU TRABAJO FACILITA LA EJECUCION DE NUEVOS PROCEDIMIENTOS DIFERENTES A
LOS YA EXISTENTES

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid A VECES 2 20,0 20,0 20,0
GENERALMENTE 4 40,0 40,0 60,0
SIEMPRE 4 40,0 40,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

RECIBE INFORMACION VERBAL DIRECTA DE SUS SUPERVISORES QUE LE PERMITEN
CONOCER LOS RESULTADOS DE SU DESEMPENO

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid A VECES 1 10,0 10,0 10,0
GENERALMENTE 1 10,0 10,0 20,0
SIEMPRE 8 80,0 80,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

SU PUESTO DE TRABAJO LE PERMITE PONER EN PRACTICA SU CAPACIDAD PARA

ENFRENTAR RIESGOS Y DESAFIOS

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid GENERALMENTE 2 20,0 20,0 20,0
SIEMPRE 8 80,0 80,0 100,0
Total 10 100,0 100,0




LAS ACTIVIDADES QUE IMPLICA SU PUESTO DE TRABAJO SON MOTIVANTES,

DESAFIANTES Y VARIABLES
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid A VECES 1 10,0 10,0 10,0
GENERALMENTE 3 30,0 30,0 40,0
SIEMPRE 6 60,0 60,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

SU TRABAJO LE PERMITE CONSEGUIR CRECIMIENTO Y REALIZACION PERSONAL

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid RARA VEZ 1 10,0 10,0 10,0
A VECES 2 20,0 20,0 30,0
GENERALMENTE 2 20,0 20,0 50,0
SIEMPRE 5 50,0 50,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

LOS BENEFICIOS QUE UD.

RECIBE POR SU DESEMPENO LOS CONSIDERA JUSTOS

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid NUNCA 1 10,0 10,0 10,0
SIEMPRE 1 10,0 10,0 20,0
A VECES 4 40,0 40,0 60,0
GENERALMENTE 4 40,0 40,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

SU CARGO LE BRINDA LA OPORTUNIDAD DE HACERSE RESPONSABLE
PERSONALMENTE POR LOS RESULTADOS DE LAS TAREAS REALIZADAS EN SU

PUESTO DE TRABAJO

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid GENERALMENTE 3 30,0 30,0 30,0
SIEMPRE 7 70,0 70,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

ORGANIZA Y COMPARTE GRATOS ENCUENTROS SOCIALES CON SUS COMPANEROS

DE TRABAJO
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid GENERALMENTE 3 30,0 30,0 30,0
SIEMPRE 3 30,0 30,0 60,0
A VECES 4 40,0 40,0 100,0
Total 10 100,0 100,0




SU TRABAJO ES SOLO UNA PEQUENA PARTE DE LA TAREA QUE ES TERMINADA
POR OTRAS PERSONAS

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid GENERALMENTE 1 10,0 10,0 10,0
SIEMPRE 1 10,0 10,0 20,0
RARA VEZ 3 30,0 30,0 50,0
NUNCA 5 50,0 50,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

LAS ACTIVIDADES QUE COMPRENDE SU PUESTO DE TRABAJO SON COMPLEJAS

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid NUNCA 1 10,0 10,0 10,0
RARA VEZ 1 10,0 10,0 20,0
GENERALMENTE 1 10,0 10,0 30,0
A VECES 3 30,0 30,0 60,0
SIEMPRE 4 40,0 40,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

SU PUESTO LE OTORGA LA SUFICIENTE AUTORIDAD COMO PARA TOMAR
DECISIONES IMPORTANTES

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid GENERALMENTE 1 10,0 10,0 10,0
A VECES 3 30,0 30,0 40,0
SIEMPRE 6 60,0 60,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

LAS CONDICIONES DE TRABAJO EN LAS QUE SE DESEMPENAN, SON ADECUADAS

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid A VECES 1 10,0 10,0 10,0
SIEMPRE 3 30,0 30,0 40,0
GENERALMENTE 6 60,0 60,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

SU PUESTO DE TRABAJO ES INDISPENSABLE E IMPORTANTE PARA OTRAS

PERSONAS
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid A VECES 1 10,0 10,0 10,0
GENERALMENTE 1 10,0 10,0 20,0
SIEMPRE 8 80,0 80,0 100,0
Total 10 100,0 100,0




LOS RESULTADOS DE SU TRABAJO TIENEN UN EFECTO SIGNIFICATIVO SOBRE EL
BIENESTAR DE OTRAS PERSONAS

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid GENERALMENTE 5 50,0 50,0 50,0
SIEMPRE 5 50,0 50,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

SU TRABAJO LO ESTIMULA COMO PARA CONTINUAR CON ESTE CON ENTUSIASMO

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid A VECES 1 10,0 10,0 10,0
SIEMPRE 4 40,0 40,0 50,0
GENERALMENTE 5 50,0 50,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
SU TRABAJO LE PERMITE HACER TAREAS QUE IMPLICAN RETOS
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid A VECES 2 20,0 20,0 20,0
GENERALMENTE 2 20,0 20,0 40,0
SIEMPRE 6 60,0 60,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

SU PUESTO LE PERMITE COORDINAR Y PROGRAMAR PARTE DE SU PROPIO

TRABAJO
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid GENERALMENTE 2 20,0 20,0 20,0
SIEMPRE 8 80,0 80,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

J PROPIO TRABAJO LE PERIMITE INTERACTUAR Y ESTABLECER RELACIONES C
AMISTAD CON SUS COMPANEROS

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid A VECES 2 20,0 20,0 20,0
GENERALMENTE 4 40,0 40,0 60,0
SIEMPRE 4 40,0 40,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

EN SU TRABAJO SE LE OTORGA EL MISMO TRATO RESPETUOSO TANTO A LOS

SUPERIORES COMO A LOS SUBORDINADOS

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid GENERALMENTE 4 40,0 40,0 40,0
SIEMPRE 6 60,0 60,0 100,0
Total 10 100,0 100,0




EL SUELDO, BENEFICIOS Y RECOMPENSAS (BONOS) QUE RECIBE LE PERMITE
EXPERIMENTAR UN SENTIMIENTO DE SATISFACCION

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SIEMPRE 1 10,0 10,0 10,0
GENERALMENTE 4 40,0 40,0 50,0
A VECES 5 50,0 50,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

EL TRABAJO PUEDE HACERSE ADECUADAMENTE CUANDO UNA PERSONA TRABAJA

EN EQUIPO
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid A VECES 1 10,0 10,0 10,0
GENERALMENTE 4 40,0 40,0 50,0
SIEMPRE 5 50,0 50,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

SU PUESTO LE APORTA LA OPORTUNIDAD DE APRENDER NUEVAS TAREAS

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid A VECES 2 20,0 20,0 20,0
GENERALMENTE 4 40,0 40,0 60,0
SIEMPRE 4 40,0 40,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
SU TRABAJO SE CORRESPONDE CON SUS ESFUERZOS
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid RARAVEZ 1 10,0 10,0 10,0
SIEMPRE 1 10,0 10,0 20,0
GENERALMENTE 2 20,0 20,0 40,0
A VECES 6 60,0 60,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

SU TRABAJO LE PERMITE ESTABLECER RELACIONES DE CONTRATACION DE

HONORARIOS CON OTRAS PERSONAS

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid GENERALMENTE 1 10,0 10,0 10,0
A VECES 2 20,0 20,0 30,0
NUNCA 3 30,0 30,0 60,0
RARA VEZ 4 40,0 40,0 100,0
Total 10 100,0 100,0




EL TRABAJO LE PERMITE DESARROLLAR UN SENTIMIENTO DE IDENTIDAD Y
PERTENENCIA CON LA COMPANIA

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid A VECES 2 20,0 20,0 20,0
GENERALMENTE 3 30,0 30,0 50,0
SIEMPRE 5 50,0 50,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

EN SU TRABAJO EXISTEN OPORTUNIDADES DE ROTACION ENTRE LOS PUESTOS

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SIEMPRE 1 10,0 10,0 10,0
RARA VEZ 3 30,0 30,0 40,0
A VECES 3 30,0 30,0 70,0
GENERALMENTE 3 30,0 30,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

LAS FUNCIONES QUE REALIZA EN EL CARGO EXIGE TRABAJO COOPERATIVO CON
OTRAS PERSONAS

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid A VECES 1 10,0 10,0 10,0
GENERALMENTE 4 40,0 40,0 50,0
SIEMPRE 5 50,0 50,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

SE SIENTE DIRECTAMENTE RESPONSABLE POR LOS RESULTADOS DE SU TRABAJO

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid A VECES 1 10,0 10,0 10,0
GENERALMENTE 1 10,0 10,0 20,0
SIEMPRE 8 80,0 80,0 100,0
Total 10 100,0 100,0
SU TRABAJO ES GUIADO POR UN SUPERVISOR
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid GENERALMENTE 4 40,0 40,0 40,0
SIEMPRE 6 60,0 60,0 100,0
Total 10 100,0 100,0




SU TRABAJO ES SIGNIFICATIVO O IMPORTANTE

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid GENERALMENTE 2 20,0 20,0 20,0
SIEMPRE 8 80,0 80,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

53U TRABAJO LE APORTA LA POSIBILIDAD DE TERMINAR COMPLETAMENTE LAS
PARTES DEL TRABAJO QUE YA COMENZO

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid A VECES 2 20,0 20,0 20,0
GENERALMENTE 4 40,0 40,0 60,0
SIEMPRE 4 40,0 40,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

) TRABAJO LE FACILITA OPORTUNIDADES PARA DESARROLLAR RELACIONES L

AMISTAD
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid A VECES 1 10,0 10,0 10,0
GENERALMENTE 3 30,0 30,0 40,0
SIEMPRE 6 60,0 60,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

EXISTE CONTINUIDAD DE RELACION ENTRE LAS TAREAS O ACTIVIDADES QUE SE
REALIZAN EN SU TRABAJO

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid A VECES 1 10,0 10,0 10,0
SIEMPRE 4 40,0 40,0 50,0
GENERALMENTE 5 50,0 50,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

LAS ACTIVIDADES QUE REALIZA LE EXIGEN OPERAR EQUIPOS MECANICOS
(CALCULADORAS, COMPUTADORAS,ETC)

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid NUNCA 1 10,0 10,0 10,0
A VECES 2 20,0 20,0 30,0
SIEMPRE 3 30,0 30,0 60,0
GENERALMENTE 4 40,0 40,0 100,0
Total 10 100,0 100,0




ANEXO F



CUESTIONARIO

El presente formato es parte de un estudio netamente con intereses académicos que se estd
realizando con el fin de conocer de que manera los beneficios econdmicos recibidos a través de la
Compensacion Variable intervienen en el proceso de integracion de los estados psicoldgicos criticos en la

fuerza de ventas, de la industria farmacéutica, tanto nacional como extranjera

A continuacién, encontrard una serie de preguntas, que UD. debe contestar con la mayor sinceridad
posible, le recomendamos que lea muy bien las instrucciones antes de comenzar. La colaboracién que pueda
prestar es de suma importancia para que el estudio pueda culminarse con éxito. La informacién que usted
suministre serd Unicamente utilizada para fines académicos y es estrictamente confidencial y anénimo, por

favor no marque ni establezca caracteres que puedan identificarlo de alguna manera.

El presente instrumento consta de 3 partes, bien diferenciadas que se complementan a su vez entre si

en lo que respecta posteriormente a andlisis de los datos, a saber estas tres partes son:

Parte “A”: Aspectos relativos a lo demografico y datos genéricos organizacionales
Parte “B”: Remuneracion.

Parte “C”: Estados psicoldgicos.

Desde ya se le agradece su valiosa e importante participacion en esta investigacion, le recordamos
que puede contestar con total sinceridad y sin prejuicios ya que los datos serdn usados de una manera
prudente y bajo normas y lineamientos éticos y no serdn proporcionados y estdn calificados para que

conserven la confidencialidad respectiva.

Somos Adriana Salazar y Emilio Lépez, ambos estudiantes de 5to afio de Relaciones Industriales de
la Universidad Catélica Andrés Bello y nos encontramos realizando nuestro trabajo especial de grado para
optar al titulo de Industridlogos.

Muchas gracias...

GLOSARIO DE TERMINOS

Bonificacion independiente: es aquella compensacién que se percibe independientemente de las ventas
realizadas por el visitador médico. La cual de existir es elemento fundamental para el cdlculo del monto que

se asigna para la compensacion variable y de igual forma es independiente del sueldo basico mensual.

Compensacion variable: es el pago adicional que recibe un empleado, que estd en funcion de un rendimiento
superior al minimo de las funciones o metas que le han sido establecidas o acordadas dentro de la empresa. Se

trata entonces de una compensacion adicional al salario base.



Estados psicolégicos: conformados por una serie de conexiones que se establecen en el cerebro a lo largo de
una gran variedad y cadena de emociones en nuestra rutina diaria que van desde la angustia o el estrés hasta
los mecanismos de suefio o incluso de amor que a su vez, generan una situacidon de confort o “confort zone”
de ser el caso lo cual permite foco en la tarea o en la responsabilidad de manera continuada, cuando esa
situacion es positiva. El marco conceptual aqui sugerido sirve de puente entre el psicélogo interesado en el
comportamiento y el neurobiélogo que se esfuerza por determinar las caracteristicas fisicas del cerebro, éstos
estados psicolégicos se manifiesta atendiendo a los requerimientos de nuestro medio social en el cual se

desarrolla la persona los cuales pueden de alguna manera, influir en el comportamiento humano.

Gestion de ventas: son todos aquellos mecanismos que pone en practica - en este caso - el
visitador médico para promocionar el producto médico (ético) que produce la empresa en
la que labora, con base en un conocimiento amplio y profundo de la propia oferta, previo a
toda gestion profesional en ventas. Mediante el andlisis de todos y cada uno de los
productos o servicios propios y de la competencia en términos de venta (caracteristicas-

beneficios — apoyo institucional y desarrollo cientifico de soporte).

Ingreso basico mensual: es aquella contra prestacion econémica que el visitador médico recibe en funcién
del puesto que estd ocupando y de un rendimiento considerado como minimo. Es un pago que normalmente
tiene una cierta periodicidad (mensual) y que, en forma general, se recibe por parte del trabajador siempre y

cuando cumpla con las funciones establecidas en su contrato de trabajo.

Ingreso total mensual: es la sumatoria del salario bdsico mensual mis el componente salarial ajustado a la

compensacion variable como producto de la gestién de ventas, -en este caso- del visitador médico.

Plan de Compensacién Variable: es aquel que en el que se le ofrece al trabajador en base a su gestién de
ventas una serie de criterios que debe cumplir para obtener como recompensa a su desempefio, un

remuneracion salarial extra a su salario basico mensual

Visitador Médico: es aquel que promueve la linea de productos éticos de la compaiiia para la clase médica
difundiéndolos para alcanzar las metas establecidas previamente. Prepara reportes de llamadas, visita a
clientes y reportes de ventas, gastos, cobranzas de ser el caso. Se mantiene actualizado en cuanto al mercado
farmacéutico, asi como de los productos de la compafifa y de la competencia. Eventualmente podria estar

involucrado en el proceso de venta (distribucién y farmacias).

Visitador Hospitalario: es aquel que promueve la linea de productos éticos de la compaiiia para la linea
hospitalaria difundiéndolos para alcanzar las metas establecidas previamente. Prepara reportes de llamadas,

visita a clientes y reportes de ventas, gastos, cobranzas de ser el caso. Se mantiene actualizado en cuanto al



mercado farmacéutico, asi como de los productos de la compaiifa y de la competencia. Eventualmente podria

estar involucrado en el proceso de venta (distribucién y farmacias).

PARTE “A”. IDENTIFICA CION.

Instrucciones: a continuacion conseguira una serie de preguntas y/o cuestiones referentes a su
identificacion, se le agradece no dejar espacios en blanco ni omitir ningin item. No es necesario
que escriba su nombre. Por favor escriba con letra legible.

DATOS PERSONALES
1. EDAD: 2. GENERO
a) entre 18y 21 Femenino Masculino
b) entre22y 25 3. ESTADO CIVIL:
c¢) entre26y 29 Soltero
d) entre30y 33 Casado
e) entre34y 37 Otro
f) entre38y 41 4. NIVEL EDUCATIVO:
g) entre42y 45 Educ. Basica Bachiller
h) entre46y 49 T.S.U. Universitario
i) de 50 en adelante Postgrado
DATOS EMPLEADO EN LA EMPRESA
5-CARGO:
Visitador médico. Visitador Hospitalario
Supervisor de ventas Gerente de Ventas
Otro cargo del area de ventas:
6. ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA: 7. ANTIGUEDAD EN EL CARGO:
a) Menos de 1 aiio
a) Menos de 1 aiio b) Entre2y 3 aiios
b) Entre 2y 5 afios c¢) Entre4y 5 afios
¢) Mais de 6 afios d) Mais de 6 afios




PARTE “B”. REMUNERACION.

Instrucciones: a continuacién conseguira una serie de preguntas y/o cuestiones referentes a su
remuneracion, se le agradece no dejar espacios en blanco ni omitir ningiin item. No es necesario
que escriba su nombre. Por favor escriba con letra legible.

REMUNERACION
1. INGRESO BASICO MENSUAL: 2. CUENTA CON OTROS INGRESO EN SU
a) Menos de Bs. 1.000.000 NUCLEO FAMILIAR: Si No

b) De Bs. 1.000.001 a 2.000.000
¢) De Bs. 2.000.001 a 3.000.000

d) Masde Bs. 3.000.001

3. RECIBE COMISION POR LAS VENTAS

QUE REALIZA: Si No

4. RECIBE UD. ALGUNA BONIFICACION INDEPENDIENTEMENTE DE SU _GESTION

DE VENTAS: Si

No

Monto fijo:

% del sueldo basico mensual:

5. RECIBE UD. ALGUNA COMPENSACION VARIABLE ATADA A SU GESTION DE

VENTAS: Si

(De ser afirmativa su respuesta, contintie con la proxima pregunta. En caso contrario, por favor siga a la terceral

parte del cuestionario, pagina 7)

No

6. CRITERIO UTILIZADO PARA OTORGAR % DE SU
SU PLAN DE COMPENSACION VARIABLE: | Sueldo Basico Mensual | MONTO EN Bs.
a. POR COBRANZA % Bs.
b. POR PORCENTAJE DE LAS VENTAS % Bs.
c. POR VENTA vs. CUOTA % Bs.
d. POR COBERTURA Y FRECUENCIA DE
LA VISITA MEDICA % Bs.
e. PORDDD % Bs.
f. POR OTROS CRITERIOS:
% Bs.
% Bs.
% Bs.
% Bs.
(*): Otros criterios utilizados para, complementar el plan de CV de los visitadores médicos, qué puede variar de una

empresa a otra.




PARTE “C”. ESTADOS PSICOLOGICOS

Seguidamente encontrara un ejemplo.

Instrucciones: a continuacién conseguira una serie de afirmaciones referentes a las propiedades
motivantes del puesto de trabajo, por favor no omita ninguna de ellas. Esta escala constituye las
caracteristicas subjetivas de un puesto de trabajo, reflejadas en las percepciones de las personas
que lo ejecutan. En la escala que se expresa, marque solo una de las alternativas al responder.

CATEGORIA

Ejemplo: Aprecia UD. A sus familiares

CATEGORIA

1. Su trabajo involucra hacer una parte de la tarea total desde el

inicio hasta el final.

2. Su trabajo tiene un gran valor y significacion por si mismo

3. Su trabajo facilita la ejecucion de nuevos procedimientos
diferentes a los ya existentes.

4. Recibe informacion verbal directa de sus supervisores que le
permite conocer los resultados de su desempeiio.

5. Su puesto de trabajo le permite poner en practica su capacidad
para enfrentar riesgos y desafios.

6. Las actividades que implica su puesto de trabajo son
motivantes, desafiantes y variadas.

7. Su trabajo le permite conseguir crecimiento y realizacion
personal.

8. Los beneficios que UD. Recibe por su desempeiio los considera
justos.

9. Su cargo le brinda la oportunidad de hacerse responsable
personalmente por los resultados de las tareas realizadas en su
puesto de trabajo

10. Organiza y comparte gratos encuentros sociales con sus
compatfieros de trabajo.

11. Su trabajo es solo una pequeiia parte de la tarea que es
terminada por otras personas.

12. Las actividades que comprende su puesto de trabajo son
complejas.

13. Su puesto le otorga la suficiente autoridad como para tomar
decisiones importantes.

14. Las condiciones de trabajo en las que se desempeiia, son
adecuadas.

15. Su puesto de trabajo es indispensable e importante para otras

personas.

Nunca  Rara A

Vez Veces

Nunca Rara A

Vez Veces

General-

mente

General-

mente

Siempre

Siempre




CATEGORIA Nunca  Rara A General-  Siempre
Vez Veces mente
16. Los resultados de su trabajo tienen un efecto significativo
sobre el bienestar de otras personas.

17. Su trabajo lo estimula como para continuar con este con

entusiasmo.

18. Su trabajo le permite hacer tareas que implican retos.

19. Su puesto le permite coordinar y programar parte de su
propio trabajo.

20. Su trabajo le permite interactuar y establecer relaciones de
amistad con sus compaiieros

21. En su trabajo se le otorga el mismo trato respetuoso tanto a

los superiores como a los subordinados.

22. El sueldo, beneficios y recompensas (bonos) que recibe le

permite experimentar un sentimiento de satisfaccion.

23. El trabajo puede hacerse adecuadamente cuando una

persona trabaja en equipo.

24. Su puesto le aporta la oportunidad de aprender nuevas

tareas.

25. Su salario se corresponde con sus esfuerzos.

26. Su trabajo le permite establecer relaciones de contratacion de
honorarios con otras personas

27. El trabajo le permite desarrollar un sentimiento de identidad

y pertenencia con la compaiiia.

28. En su trabajo existen oportunidades de rotacién entre los

puestos.

29. Las funciones que realiza en el cargo exige trabajo

cooperativo con otras personas.

30. Se siente directamente responsable por los resultados de su

trabajo.

31. Su trabajo es guiado por un supervisor.

32. Su trabajo es significativo o importante

33. Su trabajo le aporta la posibilidad de terminar
completamente las partes del trabajo que ya comenz6

34. Su trabajo le facilita oportunidades para desarrollar

relaciones de amistad.

35. Existe continuidad de relacion entre las tareas o actividades

que se realizan en su trabajo.

36. Las actividades que realiza le exigen operar equipos

mecanicos (calculadoras, computadoras, etc.).

Gracias por su colaboracion.



