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RESUMEN

En las organizaciones modernas de Retail resulta importante conocer, por un lado la relevancia
de la compensaciéon y por otro el grado de compromiso que la gente evidencia en las
operaciones de trabajo, todos los dias y de cara a los clientes que sirve, en este sentido se ha
hecho necesario el desarrollo de investigaciones que vinculen estas dos variable y que
permitan entender su vinculacion o relacion. Por todo esto se consider6 oportuno el desarrollo
la presente investigacion la cual tuvo por objetivo la realizacion de un estudio correlacional
entre las variables Compensacion Total (Morales y Velandia, 1999) y Nivel de Compromiso
Organizacional (Meyer y Allen, 1997), para conocer si existe o no relacion entres las variables
anteriormente mencionadas; determinando el grado de influencia. La realizacion de esta
investigacion consistid en una primera etapa, en la aplicacion de una encuesta a los empleados
de una empresa de retail que conforman la poblacion de estudio (n=62), donde se midi6 el
nivel de compromiso organizacional con relacion al de los componentes de la compensacion
total. Dado que se trata de un estudio de caso esta investigacion se llevo a cabo en una
empresa del sector retail ubicada en Caracas (n=44) y Barquisimeto.(n=18) y dado que para la
realizacion de este trabajo no se manipularon variables el estudio fue ex postfacto, longitudinal
y realizado en un unico momento en el tiempo, la investigacion fue pues de tipo no
experimental, correlacional y transeccional. Los resultados de la investigacion permitieron
establecer que relacion entre Compensacion Total (CT) y Compromiso Organizacional (CO)
es negativa (-0.239) y de baja intensidad, El nivel general de Compromiso Organizacional
(CO) es de 4,57 lo cual es un rango medio dentro de la escala que lo mide, la compensacion
total mas influyente fue el salario en esa materia de compensacion Directa y Oportunidades de
Desarrollo de Carrera como elemento influyente de la Compensacion Indirecta. Un elemento
relevante a considerar es el bajo compromiso de las personas que de cara al publico.

Palabras Claves: Compromiso, Compensacion Total, Compensacion Directa, Compensacion

Indirecta, Beneficios.
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INTRODUCCION

Sin lugar a dudas las empresas y los trabajadores han sido, son, y seguiran siendo los
actores principales del mundo del trabajo, de alli que la buena relacion y el vinculo que se cree
entre estos actores resulte fundamental para la consecucion de los objetivos que ambos se

formulen al momento de la creacion del primer vinculo entre ellos.

Para que esta alquimia se de resulta fundamental la generacion de un compromiso de
una parte para con el otro y viceversa, que puede resumirse en que se cree un compromiso del
trabajador para con la empresa, y que por otro la empresa realice todo lo posible para que este
compromiso surja y se mantenga en el tiempo. Para esto la empresa de hacerse uso de todas
las herramientas que ésta posee para que pudiesen ayudar a tal fin, entre estas herramientas
destacan sus politicas y esquemas de compensacion, condensadas en la remuneracion total que

les brinda a sus empleados.

Esta investigacion gira en torno a conocer si existe relacion entre la remuneracion del
trabajador y el compromiso organizacional que €ste desarrolla para con su organizacion, de
manera de que se puedan establecer orientaciones que permitan a las empresas evaluar que tan
efectivas estan siendo en el tema de generacion de compromiso organizacional a través de sus

esquemas de compensacion total.

El trabajo presenta la siguiente estructura:
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Capitulo I: Contempla el problema de investigacion, donde adicionalmente se

presentan la trascendencia y necesidad del trabajo a desarrollarse.

Capitulo II: Presenta tanto el objetivo general como los objetivos especificos de la

investigacion.

Capitulo III: Corresponde al marco tedrico, en cuyo aparte se presentan de forma

breve las teorias, enfoques y conceptos que resultaron relevantes para esta investigacion.

Capitulo IV: Este aparte presenta el marco metodoldgico, en el cual se especifica las

herramientas y el proceso seguidos para el desarrollo y culminacion del proceso investigativo.

Bibliografia: Este aparte estd compuesto por referencias bibliograficas de la mas
reciente fecha de edicion; referencias hemerograficas que incluyen trabajos de grado, articulos
de prensa, informacion de Internet, articulos de revistas arbitradas o no; asi como también
referencias electronicas que sean ubicadas en sitios de reconocida solvencia investigativa

académica.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La dinamica del mundo del trabajo, sobre todo en la Gltima década, ha experimentado
un proceso de aceleracion y de transformacion tal, que ha generado una serie de cambios
sustanciales en todo lo referente a organizaciones, trabajadores y organismos vinculados al
mundo del trabajo, quienes vienen a ser los principales actores de este fundamental “apéndice”

de las sociedades modernas, como lo es el mundo de las relaciones de trabajo.

Las razones para esta transformacion del escenario del trabajo y de las relaciones entre
sus actores son infinitas, pero por citar algunas de ellas, tenemos la globalizacion, avances de
caracter tecnoldgico, crecimiento y desarrollo de nuevos mercados con su conjunto de nuevas
demandas respectivas, formulacion de marcos normativos nuevos adecuados a las nuevas
demandas laborales, asi como también adecuaciones de los marcos normativos ya existentes

que rigen las relaciones de trabajo, etc.

Pero si bien es cierto que el mundo del trabajo de hoy no es igual al mundo del trabajo
de ayer, y que éste seguramente sera totalmente distinto al mundo del trabajo de un futuro no
muy lejano, no resulta menos cierto que algunos aspectos han logrado pasar la prueba del
tiempo, y permanecen practicamente inalterados. En este sentido encontramos que, asi como
el objetivo durante la Revolucion Industrial era basicamente la productividad, este objetivo
sigue siendo aun hoy el norte para la gran mayoria las organizaciones o industrias productivas,

del mundo post-industrial y contemporaneo de hoy. (Loli, 2006).
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Esta situacion no resulta descabellada, y tiene su logica, si nos acercamos al tema
desde un punto de vista cercano al del empresario o el productor, quienes deben y tienen la
necesidad, a riesgo de perder toda su inversion asi como todo su capital y sus bienes, buscar de
manera racional (en la mayoria de los casos) producir cada vez mas y mejor, de manera de
poder satisfacer las demandas del mercado, lo que de forma casi automadtica, se traduce en
ganancias para este actor, y representa el proceso de recuperacion de las inversiones que este

habia realizado en un principio.

Pero puede despertar, y de hecho lo hace, ciertas preocupaciones, cuando en vez de
acercarnos a la problemadtica desde el punto de vista del empresario, nos acercamos desde un
punto de vista cercano al otro actor fundamental en este binomio laboral, como lo es el
trabajador. Dichas preocupaciones segun Loli (2006), estdn fundamentadas en que durante el
proceso antes mencionado, de cambios del mundo del trabajo, donde todos los objetivos
generales y especificos son relegados a un segundo plano a favor de la maximizacién tanto de
la productividad como de la rentabilidad y la maximizacién de los beneficios, en muchas
ocasiones, segun Loli (2006), las necesidades y requerimientos de los trabajadores (sueldo
adecuado, ambiente organizacional cdmodo y seguro, satisfaccion laboral, etc.) no son
consideradas a tiempo, en el mejor de los casos, o terminan siendo relegadas de forma casi

indefinidas.

Esta situacion de “maltrato” al principal factor productivo de una organizaciéon como lo
es el talento o recurso humano, genera entre otras muchas cosas, una falta de involucramiento
o nulo compromiso de los trabajadores con las metas u objetivos de la organizacion
(Cervantes, 2001). Como consecuencia de esto, la organizaciébn entra en una espiral
descendente en cuanto a productividad, rentabilidad, eficiencia y en cuanto a competitividad,
lo que en el mundo globalizado de hoy, lleno de més y nuevas exigencias, pondria a la
organizacion, en el mejor de los casos, en situacion desventajosa en relacidon con sus
competidores, y en el peor de los casos, llevaria a la organizacion al borde de la quiebra, con
las repercusiones negativas que esto representaria para todos los actores vinculados o no con la

situacion de la organizacion. Por lo que resulta evidente, el hecho de que al no comulgar en la
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misma direccidén ni con las misma conviccion, la directiva y la planta laboral (trabajadores),
solo existe un perdedor en ese “juego”, no siendo este ni los trabajadores ni la directiva sino

la organizacion y la sociedad en general que incluye a los dos primeros.

En este punto se presenta la necesidad de dar origen a un escenario donde deben y
pueden confluir todos los actores relacionados al mundo del trabajo, en el cual por un lado las
organizaciones, deben buscar la o las formas mas viables que permitan elevar el rendimiento y
la productividad del capital humano; por otro lado los directivos de estas, necesitan buscar y
contar con colaboradores con mistica, espiritu de cuerpo o con la “camiseta bien puesta”
(teniendo como mira el mejoramiento de la productividad), de manera de que esto ultimo
termine siendo algo mas que una aspiracion, termine siendo una meta que se debe alcanzar. Es
decir, directivos y trabajadores han de entender que la inica manera de alcanzar el progreso, el
bienestar individual y de la organizacion es elevando el rendimiento y la productividad, y ello
requiere de trabajadores comprometidos con su organizacion (Gibson, Ivancevich y Donnelly,

1994),

En este sentido, las areas de Relaciones Industriales y de Recursos Humanos a través
de sus profesionales, han tomado conciencia de esta situacién, considerando que esta
problemadtica es una situacion que ocurre de forma general en todas las organizaciones, sin
importar la razon social de estas, por lo que han concluido que resulta imperativo el desarrollo
de politicas o elementos de cohesion y de unificacion de intereses y/o propuestas, que en
muchos casos, resultan como ya se ha visto, contrapuestas. Por lo que cabe la afirmacion de

que:

El gran reto actual de la direccidon y gestion de los Recursos Humanos
radica en crear herramientas Utiles mediante las cuales el personal pueda llegar a
comprometerse con los objetivos organizacionales e integrarse en el proyecto de
empresa. Una estrategia de Recursos Humanos alude a la utilizacién de los
mismos para obtener ventajas sostenibles y duraderas en el tiempo. (Bayona,
Goii y Madorran, S/F: 2)
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Toman entonces vital importancia, los estudios y las politicas encaminadas u
orientadas al desarrollo de lo que se conoce como Compromiso Organizacional en los
trabajadores de las organizaciones, que a estas alturas queda claro que son herramientas utiles
para solventar los conflictos de indole laboral y los posibles resultados que estos puedan
generar y que se han mencionado anteriormente. Resulta necesario entonces, conocer y definir
el compromiso organizacional, para lo que referimos un extracto de la obra de Meyer y Allen
(1997), que versa sobre Compromiso Organizacional y sus Implicaciones para la gestion

estratégica de los Recursos Humanos.

Estos autores luego de realizar una exhaustiva revision de trabajos sobre el tema
indican que el tratar de definir qué se entiende por compromiso organizacional no resulta nada
facil, sobretodo cuando se consideran el numero de investigaciones que han buscado dar
respuesta a esa pregunta, y las diferentes medidas y definiciones que del término se han
realizado, las cuales en general segiin Meyer y Allen (1997) poseen en comun considerar que
es un vinculo o lazo del individuo con la organizacion, y que puede sintetizarse en que el
compromiso organizacional no es mas que un “estado psicologico” que relaciona o vincula al

individuo con su organizacion.

El término general de compromiso organizacional visto desde la perspectiva de Meyer
y Allen (1997) aglutina diferentes aspectos relacionados con el apego afectivo a la
organizacion, con los costes percibidos por los trabajadores asociados a dejar la organizacion y
con la obligacion de permanecer en la organizacion. Asi surgen tres perspectivas del
compromiso, el afectivo o actitudinal, el calculador o de continuidad y el normativo, que

trataremos de definir a continuacion.

El compromiso actitudinal es el mas ampliamente estudiado llegando a identificarse en
algunos trabajos no centrados exclusivamente en el tema con el concepto de compromiso
organizacional. Mowday, Steers y Porter (1979, c.p. Bayona, Gofii y Madorran, S/F: 5)

definen este componente del compromiso de la siguiente manera:
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Es la fuerza de la identificacion de un individuo con una organizacion en
particular y de su participacion en la misma”. Conceptualmente puede ser
caracterizado por al menos tres factores: a) una fuerte conviccidon y aceptacion
de los objetivos y valores de la organizacion; b) la disposicidon a ejercer un
esfuerzo considerable en beneficio de la organizacion; c) el fuerte deseo de
permanecer como miembro de la organizacion.

El compromiso de continuidad es la segunda forma mas estudiada del compromiso
organizacional y se construye a partir de la teoria del “side-bet” de Becker de la década de los
60. Los “side-bets” son las inversiones valoradas por el individuo que serian pérdidas si éste
dejara la organizacion (Cohen y Lowenberg, 1990, c.p. Meyer y Allen, 1997). Este tipo de
compromiso es una formulacion mas reciente del compromiso calculativo (Morrow, 1993, c.p
Bayona, Gofii y Madorran, S/F.) incorporando la idea de facilidad de movimiento del
trabajador de una organizacion a otra. Este compromiso de continuidad se refiere a que el
individuo es consciente de que existen unos costes asociados a dejar la organizacion en la que

trabaja (Meyer y Allen, 1997).

Por ultimo, e/ compromiso normativo ha sido el menos desarrollado y sobre todo el
menos estudiado empiricamente. Esta perspectiva tiene que ver con el sentimiento de
obligacion que tiene el individuo a permanecer en la organizacidon porque piensa que €so es lo
correcto, es lo que debe hacer. Este sentimiento de lealtad del individuo con la organizacion
puede deberse a presiones de tipo cultural o familiar (Morrow, 1993, c.p. Bayona, Gofii y

Madorran, S/F.).

Considerando como tal este acercamiento al concepto de Compromiso Organizacional
o cualquier otro que se maneje, resulta evidente la importancia de éste para el mundo del
trabajo y de las relaciones industriales, ideas que son reforzadas con afirmaciones de algunos
autores estudiosos del tema, quienes luego de llevar a cabo un nimero importante de
investigaciones, han llegado a considerar el Compromiso Organizacional como el mejor
pronosticador de la rotacion en comparacion con otras variables como la variable satisfaccion
en el trabajo, ya que como afirma el autor, un empleado podria estar insatisfecho con su
trabajo en particular y creer que es una condicion pasajera y no estar insatisfecho con la

organizacion. (Robbins, 1996). En este sentido se ha llevado a cabo un niimero importante de
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investigaciones, las cuales llevan a cabo un acercamiento a la problemadtica existente en
relacion al compromiso organizacional de los trabajadores o empleados de una organizacion,
con relacion a ella misma. Un ejemplo de estas resulta la investigacion llevada a cabo en una
universidad de la ciudad de Lima en Pert, donde se buscaba medir el nivel del compromiso
organizacional del personal docente y no docente, Loli (2006), donde al final de la
investigacion se evidencid que los niveles mas altos de compromiso para con la organizacion,
en este caso una universidad de Lima, se encontrd en los trabajadores con una mayor cantidad
de afios de servicio en y para la institucion, por lo que resulta valida la afirmacion realizada

por Bayona, Goiii y Madorran (S.F: 1) que dice:

Si se consigue que los empleados estén muy identificados e implicados
en la organizacion en la que trabajan, mayores serdn las probabilidades de que
permanezcan en la misma, posibilitando el desarrollo de las habilidades y
capacidades colectivas, formando equipos de trabajo cohesionados, que en
definitiva conducirdn a que la organizacion sea mas eficiente y consiga sus
objetivos.

El Compromiso Organizacional resulta ser un tema que vas mas alla de la simple
relacion productividad - empleado, es de hecho, un elemento que puede relacionar aspectos
tan diversos dentro del mundo de las RR.II y los RR.HH. que resulta fundamental para las

organizaciones actuales tomarlo en cuenta y evaluarlo con una mayor conciencia.

Considerando esto ultimo resulta obvio que las empresas deben utilizar todos los
medios o recursos de los que disponen para el desarrollo de estrategias orientadas al fomento,
mantenimiento e incremento de lo que hasta este momento se ha descrito como compromiso
organizacional de los empleados para con sus propias organizaciones, sobre todo si se
considera el hecho de que cuando se ofrecen y entregan beneficios que satisfagan las

necesidades de los trabajadores, estos actuaran de la manera que se espera de ellos.

(Milkovich, 1996).

Dentro de ese conjunto de estrategias que pudiesen utilizar las empresas para el

fomento del compromiso organizacional, se destaca las estrategias orientadas a todo el tema de
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compensacion, especialmente aquellas que define como tal lo que para la empresa significa

compensacion y los diferentes elementos que la componen.

En este punto resulta conveniente conocer que es la compensacion, la cual se puede
definir como todo aquello que las personas reciben a cambio de su trabajo como empleados de

una empresa. (Hernandez, O. S/F)

La compensacion total esta conformada por diferentes elementos, que a su vez se
integran dentro de distintos grupos que puede resumirse en dos grandes grupos tales como: la
compensacion directa (efectivo) y la compensacion indirecta (beneficios), los cuales pueden

desarrollarse brevemente de la siguiente manera:

= Compensacion Directa: estd formado por el salario base y los planes de
incentivos y es el componente para cuyo cdlculo se toma en consideracion la
evaluacion del cargo, los salarios en el mercado de trabajo (competitividad
externa — estudio de mercado) y la posicion que entre estas dos variables posee
la organizacion.

= Compensacion Indirecta: éste componente esta conformado por los
programas de beneficios sociales que han sido considerado adecuados por la
empresa para sus trabajadores, como lo son: servicios de salud, planes de
pension, seguro médico, prestaciones familiares, entre otras. (Morales y
Velandia, 1999).

= Compensacion Psicologica: éste componente esta conformado por las
recompensas, intangibles, que compensan al trabajador de forma psicologica

tales como: reconocimientos, felicitaciones de sus superiores, etc.

Una vez conocido en que consiste la compensacion total y los elementos que la
conforman, cabe profundizar un poco mas sobre la gestion y estrategias de la compensacion
total dentro de las empresas, detallando para esto cuales son los objetivos que deben ser
alcanzados con la implementacion de un esquema de compensacion total, sobre todo cuando

se considera que las estrategias de compensacion han adquirido un sentido estratégico dentro
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de la empresas, en virtud de que han resultado ser una herramienta fundamental con la cual la
empresa puede comunicar a sus trabajadores que quiere alcanzar, con que piensa alcanzar

dichos objetivos y la forma en que ésta piensa alcanzarlo (Bello y Cortés, 2005).

Tradicionalmente, los programas de compensacion han tenido tres principales criterios
de disefio: Equidad Interna (compensar a los trabajadores en proporcion al trabajo que
realicen), Competitividad Externa (compensar a los trabajadores de acuerdo al precio del
mercado), y la estimulacion de niveles superiores de desempeiio en el personal (Berger y

Berger, 2000).

» Equidad interna. El concepto de equidad interna tiene su fundamento en el
precepto legal que establece que "a trabajo igual, desempefiado en puesto,
jornada y condiciones de eficiencia también iguales, debe corresponder también
salario igual" y, como consecuencia racional, "a mayor trabajo, desempefiado
también en igualdad de condiciones de puesto, jornada y condiciones de
eficiencia, debe corresponder también mayor salario." De este precepto, resulta
indispensable que la empresa pueda medir, por una parte, "que tan grande es un
trabajo de las personas", que técnicamente se conoce como la valuacion de los
puestos y, por el otro lado, cudles y cuantos son los resultados que la persona
aporta a la empresa; o sea, que la empresa también tenga la posibilidad de

medir el desempefio de su personal.

En otras palabras, la equidad interna es el equilibrio que percibe la persona entre sus
aportes a los fines de la empresa y lo que considera una compensacion justa en virtud de
dichos aportes, en comparacion con lo que aportan y reciben las personas que trabajan en la
misma organizacion realizando actividades o trabajos similares. En la medida en que el
personal percibe una discrepancia entre estos aspectos en la empresa, en esa misma medida se
siente injustamente tratado y en esas condiciones es practicamente imposible que canalice su
energia en el trabajo; ademds que con tal sentimiento de insatisfaccion, es posible que
contamine a las personas que trabajan a su alrededor, deteriorando de manera general la

productividad y el clima organizacional, antes de abandonar la empresa.
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Competitividad externa. Es un hecho que diferentes empresas compiten por
conseguir del mercado laboral el talento humano que exige su estrategia de
negocio. Por tal motivo, con independencia de como sea la equidad interna de
sus practicas de compensacion, las empresas se ven en la necesidad de decidir
un nivel de pago tal que les permita atraer, conservar y motivar al personal
calificado que necesitan para conseguir los resultados que se plantean en su
estrategia de negocio. Esta situacion es, ni méas ni menos, la que ocasiona que
las empresas tengan que decidir un nivel de pago a su personal que sea
competitivo con el nivel de pago que tienen otras empresas dentro de su
entorno geografico. En estricto sentido, el nivel de compensacion al personal
que debe establecer una empresa depende, en buena medida, de las
caracteristicas del sector econémico en que compite la empresa y por la
disponibilidad del tipo de personal -directivo, gerencial, empleados y
trabajadores-, que se requiere para estar en condiciones de competir

eficazmente con ventajas en dicho sector.

Por consiguiente, para determinar la competitividad externa de las practicas de

compensacion de una empresa, se requiere hacer una comparacion de las précticas de

compensacion de dicha empresa con las del conjunto de empresas que constituyen su mercado

laboral de referencia. En efecto, para administrar la competitividad de la compensacion, la

empresa necesita tener informacion de encuestas de compensacion del mercado laboral que le

provee del talento humano que necesita.

Estimular niveles superiores de desempeifio en el personal. Llevar a cabo un
proceso de administracion de la compensacion al personal sin tener presente
este objetivo como fundamental, carece de sentido. Ahora bien, ;cuales son los
aspectos criticos que hay que tener en cuenta para que, en efecto, nuestro
proceso de administracion de la compensacidon maximice su potencial para
estimular niveles superiores de desempefio en el personal la empresa? Sin duda,

un esquema, o sistema, de administracion de la compensacion que permita
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crear un clima de equidad interna en la organizacion; que considere un nivel de
compensacion que resulte competitivo con mercado laboral que compite la
empresa; que contemple un paquete de compensaciéon que sea acorde con la
composicion del paquete promedio (sueldo, incentivos y prestaciones) que paga
el mercado laboral de referencia de la empresa; y por ultimo, pero no por
menos importante, es fundamental que la empresa cuente con un procedimiento
de medicion del desempefio que le permita estimular mejores niveles de
desempetio del personal. Solo de esta manera la empresa estara en las mejores
condiciones para administrar eficazmente al inico recurso inteligente que tiene:

las personas.

Una vez conocidos los principales conceptos relacionados con las variables que
centran este estudio como lo son compromiso organizacional y compensacion total; resulta
evidente el hecho de que ambas variables pueden y deben ser llevadas de la mano de forma
conjunta, sobretodo si se considera que la compensacion total resulta ser el vinculo mas
directo que la empresa posee con sus empleados, en virtud de que los elementos que la
empresa considere en marco de la compensacion total y sus componentes directos e indirectos,
son los que le permitirdn a los empleados, la adquisicion de los bienes y servicios que
satisfaceran no solo las necesidades del empleado en si, sino que también las necesidades del
grupo familiar que este representa. Por lo tanto, la empresa debe tener delicada consideracion
al momento del disefio e implementacion de un esquema determinado de compensacion, dado
que la no satisfaccion de la mayoria de las expectativas de sus empleados podria poner en
riesgo la consecucion de los objetivos de la organizacion, en gran medida al no poder
desarrollar el vinculo que la empresa debe establecer entre ella y sus empleados, en virtud de

un plan de compensacion erroneamente disefiado.

Esta ultima consideracion toma especial valia en casos como el venezolano, donde a la
existencia de un marco normativo y de un conjunto de organismos relacionados al mundo del
trabajo y a sus diferentes componentes, que en muchos casos resultan ser casi asfixiantes por
las acciones y medidas que toman; se debe afiadir una situacién econdmica en extremo

complicada donde elementos tales como: control cambiario, tasas de intereses bajos, inflacion
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galopante y dificultad para la obtencion de recursos vitales y fundamentales para la existencia
tanto de las organizaciones como de los mismos empleados, golpean cada dia mas a ambos
actores por igual, complicando de manera sustancial la relacion y el equilibrio que deberia
establecerse en un situacion normal entre las politicas de compensacion, las necesidades de los
trabajadores y el compromiso de dichos empleados para con sus organizacion; dado que por
un lado, las necesidades de los trabajadores seran cada dia mas y mas altas, mientras que por
otro, las empresas deberan buscar un equilibrio entre sus ingresos y sus gastos, de manera de
que su actividad resulte, a pesar de todas la dificultades antes mencionadas, rentable tanto para
ella misma en si, como para todos aquellos que de alguna u otra forma se encuentran

vinculadas al éxito de esta.

Bajo este escenario descrito, resulta evidente que a las empresas les resulta cada dia
mas dificil el poder disefiar estrategias de compensacion que satisfagan de manera la mejor
manera posible las necesidades y exigencias de sus trabajadores. El pagar mas y mejores
salarios asi como también, el ofrecer mas y mejores beneficios, resulta ser una labor
complicada para todas las empresas del pais, sin que para esto tenga mayor relevancia, el
tamafio, sector econdomico, ubicacidon o caracteristica alguna que pudiese resultar 1util para la
diferenciacion de las empresas entre si en otros escenarios. Por todo esto las empresas
pudiesen encontrarse ante la situacion en la cual sus empleados dada la no satisfaccion de sus
expectativas ni de sus necesidades por parte de la misma, a través del salarios y de los
beneficios que conforman la compensacion total que reciben por su labor, no encuentren razén
para desarrollar un vinculo con la organizacién, lo evidentemente que pudiese repercutir de
forma negativa en el desempefio individual del empleado, lo que a su vez incidiria de forma

directa en el desempefio de la organizacion en general.

Esta situacion resulta importante al momento de estudiar a aquellos grupos de
trabajadores que dentro de una misma empresa pudiesen estar recibiendo los salarios y
beneficios relativamente bajos, en relacion con los beneficios y salarios que reciben otros
grupos de trabajadores que hacen vida dentro de la misma organizacién. En virtud de que si
bien es cierto, que el recibir salarios y beneficios relativamente bajos —si se compararan con

otros miembros de la organizacion- tiene su razon logica en el hecho de que la preparacion, la
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actividad que llevan a cabo no exige mayores esfuerzos por parte de quienes las realizan, los
estudios salariales no brinden datos que lleven a la empresa a realizar mayor inversion en esos
trabajadores, o que bien la empresa considera adecuada tal remuneracion por conveniencia
financiera o econdmica; no resulta menos cierto que estos trabajadores deben enfrentarse a las
misma dificultades que los otros miembros de la organizaciéon, y en muchos casos, la
necesidades que estos trabajadores deben enfrentar son mucho mayores que las que deben
enfrentar algunos de sus compafieros que hacen vida dentro de la misma organizacion, aunque

en areas distintas.

Las empresas del sector retail (comercializadoras al detal de productos varios) no
escapan a esta realidad, ya que muy a pesar de su crecimiento en los Ultimos afios, estas
empresas se desenvuelven dentro del mismo entorno que el resto de las organizaciones y por
lo tanto resultan tan afectadas como cualquier otra por el contexto anteriormente descrito en
relaciéon con las politicas de compensacion y el compromiso organizacional que deben
desarrollar en sus empleados; de hecho esta problemadtica se vuelve de mayor importancia para
este tipo de organizaciones, cuando se considera que lo que buscan las empresas de este sector
es aduenarse de una parte importante del mercado apuntalando tal liderazgo con un conjunto
de productos cuya calidad y relacién costo-beneficios para sus clientes, los diferencie y los
haga verdaderamente competitivos en relacion con sus competidoras, teniendo que para esto
controlar de manera muy precisa sus costos entre ellos sus costos laborales, ya que de lo

contrario por diferencias muy pequeas, podrian verse en desventajas ante sus competidores.

Para la consecucion de estos y muchos otros objetivos de igual relevancia, las
empresas del sector retail no solo deben recurrir a productos atractivos de la mas alta calidad y
precios competitivos, sino que deben recurrir adicionalmente al talento humano necesario y
capacitado ya que estos seran los encargados de poner en marcha todo los sistemas y equipos
que la empresa necesita para ofrecer los productos que esta considera necesarios para alcanzar

las metas propuestas en el plan estratégico que la organizacion ha disefiado.

Las empresas del sector retail, como empresas de ventas, deben mantener una

adecuada relacion con sus clientes, ya que en caso contrario podrian ver mermado el niimero
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de clientes y por ende los ingresos también se podrian verse reducidos. En este sentido resulta
fundamental que los miembros de la organizacidn, sientan de alguna forma la realidad de la
empresa como suya, de no ser asi el desempefio de estos podria no ser de la calidad que se
espera, lo que repercutiria de forma negativa en la organizacion, situaciéon que no resulta

conveniente luego de analizar la realidad del pais antes descrita para ninguna de las partes.

En este sentido las empresas deben buscar la manera de que sus empleados alineen sus
objetivos de alguna forma con los objetivos de la organizacion, y debe por ende llevar a cabo
una administracion, disefio y ejecucion en relaciéon a la compensacion total y politicas
salariales que brinden al empleado la impresion real, de que la organizaciones se sienten
comprometidas con sus empleados, para asi de esta manera, lograr que sus empleados se
sientan comprometidos con su organizacion, tal y como lo acotan Morales y Velandia (1999)
cuando afirman que la compensacion es un elemento que esta muy ligado a la supervivencia
de las organizaciones asi como también a su plan estratégico de negocios, ya que permite crear
los principios de identidad, pertenencia y participacion de los trabajadores, en aras del éxito
tanto del individuo como persona y profesional asi como también de la organizacion como un

todo.

Han sido numerosas las investigaciones que han buscado estudiar la tanto la variable
compromiso organizacional como la variable compensacion tanto de forma aislada, como de
forma conjunta; en cuanto a investigaciones que han estudiado la variable compromiso
organizacional en funcion de otras variables, tenemos una investigacion que buscaba medir el
nivel de compromiso organizacional de un conjunto de empleados en relacion a la empresa a
la cual estaba relacionado de forma directa ya que estos formaban parte de la némina fija de
esta organizacion, y si este nivel de compromiso era diferente bien sea para bien o para mal,
con relacion al nivel de compromiso de ese mismo conjunto de trabajadores, pero esta vez en
funcion de la empresa para la cual prestaban servicios a través de prestacion de servicios bajo
la modalidad de outsourcing (empresas de empleo temporal). Para ello, a una muestra de 131
trabajadores pertenecientes a empresa de empleo temporal (Cordoba, 2005), se les aplicéd una
sencilla encuesta con esquema de respuesta tipo escala de Likert, tomada y adecuada por

Cordoba (2005) de la obra de Matos y Moreno (2004), que luego de ser aplicada a la muestra



RELACION ENTRE COMPENSACION Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL NUNEZ Y SOLANO 26

y procesada la informacion arrojada por esta, evidencid6 que el nivel de compromiso
organizacional del trabajador en relacion con la empresa donde llevaba a cabo sus actividades,
era ligeramente superior al que este poseia en relacion a la empresa a la cual le unia una forma

de contratacion directa (ETT).

Otras investigaciones que fueron consultadas y consideradas para la realizacion de esta
investigacion ya que de alguna forma trataba el tema del compromiso organizacional y sus
diferentes implicaciones con respecto a otras variables, como por ejemplo variables
sociodemograficas, compensacion, etc. esta la realizada por Cervantes (2001), donde se
estudi6 el compromiso organizacional de los trabajadores de una empacadora ubicada en una
region industrial de México, donde se han encontrado casos en los cuales los empresarios,
argumentando un pobre o nulo nivel de compromiso organizacional y la necesidad de producir
de forma mas eficiente, han recurrido a la sustitucién gradual de mano de obra humana, por
maquinarias de alta tecnologia, reduciendo el empleo y los niveles de ocupacion y seguridad
de los trabajadores. En este caso a una muestra de 100 empleados de una empacadora, se les
realizd una entrevista breve con preguntas abiertas, que buscaba medir el nivel de compromiso
organizacional, arrojando esta investigacion como resultados principales que los empleados de
dicha organizacion poseian un bajo o casi inexistente compromiso con la organizacion, lo que
se traducia en pobres resultados en cuanto al desempeio de la empresa, lo que evidentemente

se reflejaba en su baja productividad.

De igual modo, se ha considerado y revisado, la investigacion realizada por Bayona,
Gofii y Madorran (S/F), quienes estudiaron las diferencias del grado de compromiso
organizacional del personal de una universidad publica del Reino de Navarra en Espafia, entre
dos grupos de trabajadores, por un lado el personal administrativo y obrero de dicha
universidad y por otro, el conformado por el personal docente de la misma institucion, los
cuales formaban una muestra de 138 personas, a quienes se les aplico una encuesta, la cual
permitié poner en evidencia la existencia de algunas diferencias en los niveles de compromiso
organizacional, vinculados principalmente a los tres componente del compromiso

organizacional que han sido definidos por Meyer y Allen (1997).
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También fue considerada una investigacion que busco estudiar de forma mas amplia
cuales eran los elementos determinantes del compromiso organizacional en funcion de la
duracién de su jornada laboral (Alvarez, 2007). En esta investigacion se considero una
muestra considerable de 3828 empleados de las diferentes empresas que hacen vida en la zona
de Galicia en Espafia; esta investigacion arrojé como resultado que las diferencias del grado de
compromiso organizacional entre los empleados a tiempo completo y aquellos que laboran a
medio tiempo, era practicamente nula; lo que segun Alvarez (2005), viene a terminar con la
creencia que se tiene sobre que los empleados a medio tiempo, desarrollan un menor grado de
compromiso para con la organizacion en la cual trabajan, en comparacion con el compromiso
que desarrollan sus pares, pero que laboran a tiempo completo. La investigacion también puso
en evidencia que son otros factores tales como la compensacion, condiciones laborales, etc. los
elementos que terminan por desarrollar en mayor medida el compromiso organizacional en los

empleados para con las empresas en la cuales laboran.

Finalmente, en cuanto a la variable compromiso organizacional se consideraron las
obras de Contreras y Lujano (1999) y de Zurita (2005), quienes al igual que los autores antes
mencionados decidieron estudiar la variable compromiso en funcién de otras variables tales
como caracteristicas del puesto de trabajo y posicion accionaria del empleado para con la
empresa en la cual trabaja, arrojando ambas investigaciones, que el nivel de compromiso en
ambos casos era calificado como medio en funciéon de su tabulacion, y que nuevamente

diferentes elementos eran los determinantes del compromiso organizacional.

Obviamente asi como fueron consultadas investigaciones sobre la variable
compromiso organizacional, también fueron consultadas algunas obras que trabajaban en
torno a la variable compensacion total, entre la cuales podemos destacar la investigacion
realizada por Iurkovic y Le6n (2001), en la cual buscaban determinar cuales de los elementos
que conforman la compensacion total, resultaban determinantes en la retencion de los
empleados en empresas de diferentes sectores economicos. Para ello llevaron a cabo una
investigacion en empresas de diferente sectores econdémicos, siendo consultados un total de

275 empleados, donde quedod en evidencia que los elementos que mas influencia presentaron
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en la retencion del personal fueron elementos asociados a la compensacion directa tales como

sueldo base y utilidades, siendo los de menos influencia los beneficios no financieros.

Otras de las investigaciones consultadas fue la realizada por Nevado y Colmenares
(1999), en la cual los autores buscaban realizar una aproximacion a las estructuras y
tendencias de compensacion en el sector de consumo masivo, para ello consultaron a los
encargados del disefio de los planes y estrategias de compensacion de las empresas
consultadas, y disefiaron un esquema de compensacion en funcion de los elementos comunes
entre todos los planes o esquemas de compensacion; arrojando como resultado que los
esquemas de compensacion en general estaban conformados por: sueldo base, stock options,
caja de ahorro, ticket alimentacion, bono vacacional y de desempefio, seguro de vida, pagos

flexibles, productos de las empresas, etc.

Finalmente, se consultdé la investigacion realizada por Bello y Cortés (2005) que
estudio cuales eran los tipos de compromiso organizacional frente a los componentes de la
compensacion total, quienes al igual que otras de las investigaciones consultadas realizaron
una muestra multisectorial de empleados, y donde al final queddé evidenciado que el
compromiso que mas se reflejo en los empleados consultados en funcion de los elementos que
componian sus esquemas de compensacion total, fue el del tipo de compromiso de
continuidad, o lo que es lo mismo, los trabajadores evidenciaban una mayor consideracion de
su empresa en virtud de que sentia que pocas empresas podian ofrecerle lo que la empresa en

la cual se encontraban trabajando les ofrecia para ese momento.

Por todo lo antes expuesto, y considerando que el compromiso organizacional y las
politicas de compensacion son elementos que deben trabajarse de forma conjunta, sobre todo
en casos como el venezolano, donde la critica situacion econdmica debe llevar a la integracion
de empresa-empleados como un todo, para que la ganancia de uno se convierta en la ganancia
del otro (Dressler y Velandia, 2004). Y que si bien las necesidades y requerimientos de todas
las personas son las mismas, estas suelen diferir en cuanto a la intensidad de las mismas. Las
organizaciones estdn obligadas a evaluar de que manera facilitan la satisfaccion de dichas

necesidades a sus trabajadores a través de la compensacion total que estos reciben y a
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encontrar un equilibrio entre las compensaciones directas e indirectas de modo que los
empleados se sientan conformes y comprometidos con la organizacion sin que esto ponga en
riesgo las finanzas de la organizacion, sobretodo en un mercado tan competitivo como el

mercado del retail.

Se consider6 oportuna la realizacion de un estudio de caso, que en esta investigacion se
centrara en los empleados que laboran en la Comercializadora XYZ, C.A. , perteneciente al
sector retail, que se ofrecid6 para la realizacion de la presente investigacion, de tipo
correlacional, transeccional, que permitidé conocer de que manera esta relacionadas las
variables compromiso organizacional y compensacion total, y de esta ultima, que elementos
influyen en alguna medida en la primera, de manera tal que la empresa se encuentre en
capacidad de evaluar sus actuales politicas en cuanto a compensacion se trata, con miras al
disefio de esquemas de compensacion que cubran de la mejor manera posible los
requerimientos de todos sus empleados, lo cual podria repercutir de forma considerable en el
compromiso que estos sienten para con la organizacion en general, con lo que los beneficiados

serian por igual, tanto para los empleados como para la organizacion.

Por todo esto y considerando todo los argumentos, teorias e ideas expuestos
anteriormente surge la presente investigacion, de la cual se origina la siguiente interrogante:
.Cual es la relacion entre compensacion total y el nivel de compromiso organizacional,
de los empleados de la Comercializadora XYZ C.A., empresa del sector retail?, ubicadas

en el Area Metropolitana de Caracas y Barquisimeto.
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CAPITULO I

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1. OBJETIVO GENERAL

Determinar relacion e influencia de la compensacion total y de sus componentes en el
nivel de compromiso organizacional de los empleados de la Comercializadora XYZ, C.A.,

ubicado en el Area Metropolitana de Caracas y en la Ciudad de Barquisimeto.

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

* Determinar el nivel de compromiso organizacional de los empleados con

respecto la Comercializadora XYZ, C.A.

* Determinar cual es el nivel del componente afectivo del compromiso
organizacional de los trabajadores de la Comercializadora XYZ, C.A. en

funcion de las ideas formuladas por Meyer y Allen (1997).

* Determinar cual es el nivel del componente de continuidad del compromiso
organizacional de los trabajadores de la Comercializadora XYZ, C.A. en

funcioén de las ideas formuladas por Meyer y Allen (1997).
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* Determinar cual es el nivel del componente de normativo del compromiso
organizacional de los trabajadores de la Comercializadora XYZ, C.A. en

funcion de las ideas formuladas por Meyer y Allen (1997).

* Determinar la influencia de la compensacion total en el nivel de compromiso

organizacional de los trabajadores.

= [Establecer cuales de los componentes de la compensacion directa influye en

mayor medida en el compromiso organizacional.

= Establecer cuales de los componentes de la compensacion indirecta influye en

mayor medida en el compromiso organizacional.

= Establecer cuales de los componentes de la compensacion total influye en

mayor medida en el compromiso organizacional.
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CAPITULO III

MARCO TEORICO

Este aparte busca presentar de forma concisa los fundamentos tedricos que permiten en
primer un lugar un acercamiento al tema del compromiso organizacional y en un segundo
lugar al tema de la compensacion representada bien sea por el nivel o grado salarial de los
empleados o los componentes que pueden conformar o que conforman la compensacion total.
De forma tal de que se llegue a un entendimiento de lo que este conceptos significan en el
mundo del trabajo de hoy en especial si re relacionan ambos en contextos tan complicados
como el venezolano. Proceso que resulta util, sobretodo si se considera el nimero de teorias o
enfoques que se han aproximado a estas variables y su problematicas, y que han derivado en

una enorme cantidad de ideas dispersas y algunas de ellas no tan dispersas (San Martin, 2003).

Buscando no caer en la presentacion de teorias que pudiesen variar no solo de forma
sino en su contenido, se ha tomo la decision de enfocarse en un par teorias o enfoques acerca
de lo que es y lo que implica el concepto de compromiso organizacional y la compensacion
total; para la primera de ellas se present6 la teoria del compromiso organizacional desarrollada
por Meyer y Allen (1997) tomando en cuenta sus tres componentes, a decir normativo,
afectivo y de continuidad y en funcion de la variable compensacion se tomd en consideracion
especialmente las ideas de Morales y Velandia (1999) y todo lo que este presenta en cuanto a

sus componentes, administracion, etc.
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1. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Las investigaciones realizadas hasta el momento sobre el concepto y toda la
problematica vinculada al Compromiso Organizacional, asi como también de sus diferentes
componentes o elementos determinantes, han arrojado diversas formas de entenderlo y de
conceptualizarlo que se pueden simplificar en dos enfoques ligeramente distintos, calificados
por el primero de ellos como enfoque Unidimensional y por otro el segundo de ellos como

enfoque Multidimensional.

1.1 ENFOQUE UNIDIMENSIONAL

Este enfoque a través de sus principales exponentes, define el compromiso
organizacional como “la fuerza de identificacion del individuo con su organizacién” Meyer y
Allen (1997), y desarrollaron la idea de que existen dos formas de comprender el concepto de
Compromiso Organizacional en la que por un lado se encuentra una dimension del concepto
llamado compromiso-actitudinal y otro lado se encuentra la segunda dimension del concepto
de compromiso, llamado como el compromiso-conductual (Dunham, Grube y Castafieda,

1994, c.p. Cordoba, 2005).

En cuanto al compromiso que segun este enfoque se define como actitudinal, se
encuentra, que este se focaliza en “los procesos por los cuales la gente llega a pensar acerca de
su relacion con la organizacion” (Monday, Porter & Steers, 1982, c.p. Meyer y Allen, 1997).
En este sentido, las investigaciones de este enfoque se han dirigido hacia la confirmacién de
las relaciones existentes entre compromiso y una serie de determinantes o variables entre las
que encontramos: indice de ausentismo, rotaciéon de personal, productividad, entre otros.
(Cordoba, 2005). Asi mismo, este enfoque y sus exponentes, realizaron un acercamiento hacia
los determinantes de caracter personal y situacionales que determinan o afectan los niveles de

compromiso organizacional.

En cuanto al componente conductual del compromiso organizacional se tiene, que se

define el compromiso organizacional como “una serie de transacciones entre el individuo y la
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organizacion” (Monday, Porter & Steers, 1982, c.p. Meyer y Allen, 1997) El cual a su vez se
encuentra determinado por una conjunto de elementos dentro de los cuales tenemos beneficios
o recompensas intrinsecas o de caracter extrinsecas, de la empresa u organizacion para con sus
empleados, las cuales segin Meyer y Allen (1997) deberian generar el “nacimiento” de un
sentimiento de adhesion del individuo o trabajador con su organizacion. Segin este
componente la variable focal del compromiso organizacional resultan ser las condiciones en

medio de las cuales el individuo desarrolla sus actividades dentro de la organizacion.

Con posterioridad al origen de estos dos enfoques antes mencionados, se establecieron,
en tres grandes grupos, las definiciones que se habian formulado acerca de compromiso
organizacional y sus principales caracteristicas y determinantes (Reichers, 1985, c.p. Cordoba,

2005), de la manera siguiente:

* Congruencia entre las metas individuales y las metas organizacionales: dentro de este
grupo se encuentran contenidos los planteamientos orientados hacia lo que
anteriormente se definid6 como compromiso actitudinal, que se caracteriza por la
existencia de un fuerte compromiso cuando se evidencia una aceptacion de los valores
de la organizacion, disposicion a realizar un considerable esfuerzo a favor de la
organizacion, y finalmente un fuerte deseo de permanecer en la organizacion.

(Monday, Porter & Steers, 1982, c.p. Meyer y Allen, 1997).

» Atribuciones: este componente se relaciona de forma considerable con lo que ya hemos
definido como compromiso conductual, y esta determinado por un conjunto de
conductas irrevocables, explicitas y voluntarias, llevadas a cabo por parte del patrono,
que son consideradas irrevocables e irrefutables por el individuo, en razén del
sentimiento de obligacion que posee el individuo, luego de aceptar permanecer como

miembro de la organizacion. (Reichers, 1985, c.p. Cordoba, 2005).

» Las Apuestas: en este elemento se considera que el compromiso organizacional es el
producto de las recompensas y costos inherentes a la pertenencia a una determinada

organizacion. En este sentido se debe considerar que el hecho de estar comprometido
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con la organizacion implica la toma de conciencia de las inversiones que el individuo
considera que ha hecho durante su relacién de trabajo, y lo que podria implicar de
manera individual la decision de abandonar la organizacion en un momento

determinado. (Meyer y Allen, 1997).

1.2 ENFOQUE MULTIDIMENSIONAL

Este enfoque denominado multidimensional, construye o fundamenta el compromiso
organizacional, en una primera etapa, sobre tres dimensiones, que se presentan a continuacion:

(O’Reilly & Chatman, 1986, c.p. Meyer y Allen, 1997).

= Involucramiento instrumental con recompensas extrinsecas

=  Involucramiento basado en la afiliacion

= Involucramiento sustentado en congruencia entre valores individuales y

valores organizacionales.

Posteriormente, Meyer y Allen (1997) reconocen la naturaleza multidimensional del
Compromiso Organizacional, y realizan una revision de la obra de O’Reilly y Chatman (1986,
c.p. Meyer y Allen, 1997) ya que consideraban que los argumentos de estos era fragiles y poco
sustentables, por lo que toman la decision de esbozar un enfoque propio donde el compromiso
organizacional iba a estar conformado nuevamente por tres componentes, los cuales, se
presentaban de forma simultanea aunque con diferentes intensidades, quedando definidos los

nuevos tres componentes de la siguiente forma:

= Componente Afectivo

= Componente Continuidad

* Componente Normativo
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Sobre la base de estos tres componentes Meyer y Allen (1997) desarrollan el concepto
del Compromiso Organizacional, que califica a este como un estado psicoldgico que

caracteriza la relacion entre los empleados y su organizacion.

Esta categorizacion del compromiso organizacional en tres componentes, es tal vez la
mas aceptada cientificamente, de hecho numerosos estudios exploratorios y confirmatorios,
han puesto en evidencia lo conveniente de esta forma de categorizacion, al reflejar, entre otras
cosas, que los tres componentes formulados por Meyer y Allen, son componentes
completamente diferenciables y por ende susceptibles de ser estudiados de forma
independiente. En este sentido, Anton y Gonzalez (2001, c.p. Cérdoba, 2005) comentan que la
obra de Meyer y Allen con sus tres componentes “constituye un gran avance en el estudio del
compromiso organizacional, al integrar un conjunto de investigaciones que se caracterizaban

por la fragmentacion”.

Para su formulacion, Meyer y Allen (1997) tomaron en consideracion un conjunto de
ideas de diferentes autores, que terminaron por orientar y definir de la mejor manera posible
cada uno de los tres componentes antes mencionados, es decir, afectivo, continuidad y

finalmente el componente normativo.

En cuanto al primer componente, calificado como afectivo, los autores tomaron en

cuenta definiciones tales como:

= “Apego que sienten los individuos, hacia el grupo de trabajo, basado en los

afectos y la emocion” (Kanter, 1968, c.p. Meyer y Allen, 1997).

* “Proceso mediante el cual las metas del individuo y de la organizacion se
vuelven cada vez mas congruentes” (Hall, Schneuer y Nignen, 1970, c.p.

Meyer y Allen, 1997).

= “Actitud u orientacion hacia la organizacion que atrae o vincula la identidad del

individuo a la organizacion” (Sheldon, 1971, c.p. Meyer y Allen, 1997).
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Llegando de este modo a establecer que “el componente afectivo del compromiso

organizacional se refiere al apego emocional, a la identificacion con el involucramiento en la

organizacion” (Meyer y Allen, 1997). Sobre este mismo componente los autores definieron o

encontraron una serie de elementos que podrian afectarlo de alguno u otra forma, siendo

estos:

Caracteristicas Personales: en este apartado Meyer y Allen (1997) ubicaron,
siguiendo a Mowday (1982), algunas caracteristicas propias del trabajador entre
la que tenemos, edad, sexo del individuo y antigiiedad, como elementos a
considerar a la hora de estudiar el compromiso organizacional; con respecto a
estas “sub-variables” algunos estudios han arrojado evidencia suficiente para
considerarlos como elementos poco determinantes en los grados de
compromiso organizacional de los individuos con sus respectivas
organizaciones, encontrando una correlacion muy baja pero significativas,
cuando se han realizado investigaciones sobre el compromiso organizacional,
partiendo como elemento determinante alguno de los antes mencionados.

(Cordoba, 2005).

Caracteristicas de tipo Organizacional: en cuanto a esta sub-categoria, los
autores refieren ante todo a la percepcidon que inspiran en sus trabajadores, las
politicas que la empresa posee, haciendo especial énfasis en las vias o canales
mediante las cuales estas organizaciones hacen llegar o trasmiten esas politicas
a sus trabajadores, considerando que el medio y la forma de transmision resulta
fundamental en la generacion de compromiso organizacional del trabajador

para con la organizacion (Meyer y Allen, 1997).

Experiencias dentro de la Organizacion: segin Meyer y Allen (1997), es en
este apartado donde se han hallado las correlaciones mas fuertes, pues a su
consideracion a medida que el individuo ve satisfechas sus expectativas y/o
necesidades por parte de la organizacion o gracias a esta, en la misma medida

dicho trabajador se ird sintiendo atado a su organizacion, por lo que ira
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desarrollando un alto grado de compromiso de caracter afectivo. (Meyer y

Allen, 1997).

De igual modo se ha encontrado en relaciéon con este componente del compromiso
organizacional otro conjunto de elementos que podrian afectar los niveles de este en el
individuo como lo son: nivel de autonomia en la realizacion de sus actividades laborales
(Dunham y Cols. 1995, c.p. Cérdoba, 2005), la participacion que se le brinde al empleado en
los procesos de toma de decisiones (Meyer y Allen, 1997), la medida en la que la organizacion
logra despertar en sus trabajadores un sentimiento de valia, utilidad o importancia, sobre todo
si este sentimiento se fortalece con la percepcion de parte del empleado que la organizacion se

preocupa por ellos (Meyer y Allen, 1997).

En segundo lugar se encuentra el componente de continuidad, que es catalogado en
relacion a “los costos que los empleados vinculan al pensar en abandonar la organizacion”
(Meyer y Allen, 1997) de lo que se desprende que la fuente del componente continuidad es la
valoracion de las inversiones realizadas a la organizacion por parte de sus empleados y/o la
percepciones de estos de otras alternativas, por lo que al final la permanencia del individuo
dentro de la organizacion se basaria en una relacion “ganancia-pérdidas”; donde el permanecer
en la organizacion es una decision originada por el interés de no perder nada de lo que se ha

obtenido.

En cuanto a este segundo componente, calificado como de continuidad, los autores

tomaron en cuentan definiciones de otros autores tales como:

= “La asociacion de la ganancia con la participacion del trabajador y el costo que
representa para este abandonar la organizacion” (Kanter, 1968, c.p. Meyer y

Allen, 1997).

»  “Un fendmeno estructural que ocurre como resultado de transacciones entre el
individuo y la organizacidon en trabajo e inversiones” (Alluto y Hrebiniac,

1972, c.p. Meyer y Allen, 1997).
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Sobre este componente los autores definieron un conjunto de elementos que afectaban

o definian la intensidad de dicho componente en pro del desarrollo del sentido de compromiso

organizacional en el trabajador, tales como:

Alternativas: dentro de esta categoria encontramos las percepciones
individuales de cada individuo sobre sus destrezas y/o habilidades y la
capacidad de transferir estas a la organizacion, no sin antes hacer una
evaluacion al mercado de trabajo, ya que si en este proceso se encuentra una
alta demanda de las habilidades y destrezas que el considera que posee, el
sentimiento o deseo de permanencia para la organizacion empleadora sera
menor. En pocas palabras, en la medida que aumentan las alternativas de
trabajo del individuo, menor es el sentimiento o componente de continuidad.

(Meyer y Allen, 1997).

Inversiones: en relacion a esta categoria, se encontrd que el individuo tendera a
valorar el tiempo y dedicacion que le ha costado la adquisicion de sus destrezas
y habilidades y el costo que le implicaria la posibilidad de trasladarse a otra
organizacion, considerando en este sentido los posibles costos que le
representarian un posible traslado de su familia hacia otra zona, transporte, etc.
(Meyer y Allen, 1997). De igual modo en este apartado, se consideran la
valoracion o percepcion del status inherente al cargo que el individuo ha
alcanzado en la organizacion, asi como también las contraprestaciones de
indole material o monetaria que esta le reportan. (Whitener & Waltz, 1993, c.p.

Meyer y Allen, 1997).

En este sentido resulta conveniente resaltar que estos elementos englobados en

inversiones y alternativas, poco efecto tendran a favor del desarrollo del compromiso

organizacional del trabajador hacia la organizacion, si este no logra hacer conciencia de estos,

por lo que resulta conveniente para la organizacion facilitar de alglin modo la creacion de
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espacios o condiciones que permitan a sus trabajadores evaluar, qué tienen, lo que podrian

tener, y lo que perderian en caso de decidir abandonar la organizacion.

Finalmente en esta concepcion multidimensional del compromiso organizacional
formulada por Meyer y Allen, tenemos el tercer componente que estos autores identifican en
sus estudios al respecto. Este tercer componente es el llamado componente normativo, el cual
tiene que ver con el sentimiento de obligacion que tiene el individuo a permanecer en la
organizacion porque piensa que eso es lo correcto, es lo que debe hacer. Este sentimiento de
lealtad del individuo con la organizacion puede deberse a presiones de tipo cultural o familiar,

etc. (Morrow 1993, c.p. Meyer y Allen, 1997).

Siendo este el componente menos estudiado de los tres que conforman el enfoque
multidimensional de Meyer y Allen, son pocos los estudios que permitan sustentar los criterios
teoricos que se consideran que lo fundamentan. Entre las ideas que consideraron los autores en

este aspecto tenemos:

= “Internalizacion total de las presiones normativas para actuar de manera que
concuerden los objetivos del compromiso hacia la organizacion con los

intereses y metas de estas” (Wiener, 1982, c.p. Meyer y Allen, 1997).

= “Las conductas de compromiso son conductas socialmente aceptadas que
exceden de las expectativas normativas o formales relevantea para el objeto del

compromiso” (Wiener & Geghman, 1997, c.p. Meyer y Allen, 1997).

Para algunos autores este componente es mediatizado por procesos tales como el
modelaje, sistemas de recompensas y sistemas de castigo y otra serie de condicionantes que el
individuo va internalizando durante el desarrollo de las diferentes interrelaciones entre los
individuos o trabajadores en su lugar de trabajo, en virtud de lo cual, el individuo define lo que
en ese contexto determinado es correcto y lo que no. (Wiener, 1982, c.p. Meyer y Allen,

1997).
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Por otro lado, algunos autores afirman que el elemento principal en este componente
del compromiso organizacional es el llamado “contrato psicologico”, ya que este establece una
serie de obligaciones de tipo empleado-empresa, que se consideran de importancia y por ende
respetadas, hasta el momento en que alguna de esas consideraciones son violentadas por

alguna de las partes. (Robinson, Kratz y Roseau, 1994, c.p. Meyer y Allen, 1997).

Segin lo antes expuesto el compromiso es pues, el desarrollo del componente
normativo, donde juegan un rol fundamental todos los procesos de socializacion en los que
participa el individuo, pues desde el primer momento donde el trabajador entra en contacto
con la organizacion, va estableciendo una serie de interrelaciones que le permitiran contrastar

sus valores y metas con las que posee la organizacion. (Meyer y Allen, 1997).

Por otra parte, el componente normativo se ve también afectado por la percepcion que
tenga el trabajador de las inversiones que la organizacion le hace directamente bien sean
orientadas al crecimiento profesional de empleado (cursos de formacion, congresos, etc.) o
bien al crecimiento del bienestar del individuo y su circulo familiar (becas o ayuda de tipo
académicas de hijos, etc.), en razén de que al evaluar estos beneficios, en el trabajador puede
originarse un sentimiento de deuda moral, al sentir que toda esa ayuda que le ofrece la
organizacion al empleado en su beneficio general, es dificil de retribuir. (Meyer y Allen,

1997).

Por lo que en lineas generales, y en este sentido consideramos a los otros dos
componentes restantes, podemos afirmar que el compromiso organizacional no es una variable
dependiente de los elementos de consideracion monetaria pues “el trabajador no solo se
interesa por los aspectos externos al trabajo tales como bonos, promociones, etc., sino que
ademas intenta, dia a dia, lograr la satisfaccion personal y otras retribuciones no monetarias”

(Villegas, 1998, c.p. Coérdoba, 2005).

Ideas que complementan a las expuestas Meyer y Allen (1997), quienes afirman que el
salario que perciben los empleados como contraprestacion a sus servicios no representa un

aliciente suficiente para el desarrollo de altos grados de compromiso organizacional, ya que el
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desempefio de tareas interesantes, la capacitacion y desarrollo de las potencialidades
individuales asi como la identificacion con los valores y metas organizacionales representan

para los individuos fuentes mas fuertes de compromiso.

1.3 ALGUNAS CONSECUENCIAS DEL COMPROMISO PERSONAL PARA
LAS ORGANIZACIONES

Es posible pensar que el compromiso organizacional acarrea ciertas consecuencias
tanto favorables como desfavorables para las organizaciones. En el primer punto se esperaria
una intencion de permanencia es decir, continuar manteniendo los nexos con la organizacion.
En contrapartida, la busqueda de empleo presentaria relaciones negativas con el compromiso.
Como es sabido, la rotacion de personal implica costos de diversos tipos para las

organizaciones (reclutamiento, seleccion, capacitacion, errores, accidentes, etc.).

Igualmente el compromiso organizacional en la medida en que se incrementa es de
esperarse un mayor esfuerzo, representado basicamente por el tiempo dedicado al trabajo y la

intensidad del mismo.

Ahora bien, en el lado negativo, un compromiso muy elevado puede significar la
inflexibilidad de los miembros de la organizacion respecto a la transformacion en la misma,

asi como rechazo a las innovaciones y, por ende, falta de adaptabilidad (Arias, 2001).

Como antes se menciond, aunque no se acostumbra adjuntar datos sobre la motivacion
de los miembros de la organizacion (y otros aspectos relevantes sobre el factor humano) en los
estados financieros, ya existen organizaciones precursoras en este asunto, por ende, en un
futuro, dada la intensa competencia en la economia global, el compromiso de las personas
hacia su organizacion serd un aspecto de importancia en la toma de decisiones dentro de las

empresas. (Arias, 2001).
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5. COMPENSACION TOTAL

El concepto de compensacion total generalmente se ha trabajado desde dos
perspectivas, siendo la primera de ellas, la perspectiva del empleado la cual presenta la
compensacion total y sus elementos como la principal fuente de ingreso del trabajador como
resultado de su trabajo dentro de la empresa, o lo que es lo mismo, la compensacion termina
siendo la retribucion que recibe el empleado por el esfuerzo y la inversion que esta ha
realizado en su formacion profesional. La segunda de las perspectivas, obviamente resulta la
que se origina del lado de los empresarios o de las empresas en general, donde la
compensacion total y sus elementos terminan siendo un “costo operacional”, los cuales se
engloban dentro de la categoria de “costos laborales”. (Milkovich, 1996, c.p. Morales y

Velandia, 1999).

Esto que se ha definido como compensacion puede ser de caracter financiero o bien de
caracter no financiero, las cuales se engloban en dos grandes grupos: compensacion directa y
compensacion indirecta. La llamada compensacion financiera (directa) engloba: salario base,
incrementos salariales por mérito, incentivos, y ajustes por aumento en el costo de vida; la
compensacion de cardcter no financiero (indirecta) incluye: servicios de salud o similares,
pensiones, tiempo libre pagado e inclusive los reconocimientos de la labor realizada.

(Milkovich, 1996, c.p. Morales y Velandia, 1999).

6. COMPENSACION DIRECTA

Para Morales y Velandia (1999) la compensacion directa, que se ha definido
anteriormente como aquella que retribuye el trabajo realizado por el empleado en forma de

sueldos e incentivos, se encuentra conformada por cuatro elementos principales:

» Salario Base: que puede entenderse como la cantidad de remuneracion que se
otorga a un empleado por su desempeio en sus puesto de trabajo, tomando en
consideracion elementos tales como nivel de complejidad de la actividad y el

tiempo que la persona ocupa en dicha actividad a lo largo de la jornada laboral.
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Incrementos por mérito: este componente puede entenderse como el aumento
periodico de la asignacion basica, tomando en cuanta para el establecimiento de
dicho incremento, el rendimiento demostrado por el trabajador en la realizacion
de las actividades asignadas.

Incentivos salariales: no son otra cosa que los programas que han sido
destinados para recompensar de forma variable a aquellos trabajadores cuyo
desempefio y rendimiento podria catalogarse de alto, en relacion a las
expectativas la empresa habia establecido al inicio del periodo evaluado.

Ajuste por costo de vida: son ajustes a la remuneracion que se realizan tomando
en cuenta las variaciones de variables macroecondmicas del contexto

econdmico dentro del cual se desempefia la empresa.

7. COMPENSACION INDIRECTA

Este tipo de compensacion es aquella que se otorga al empleado, no solo por ejecutar

las actividades que le han asignadas o por el servicio que este haya prestado a la empresa, sino

que se otorgan ante todo por el simple hecho de pertenecer a la empresa o por desempefar una

funciéon o puesto especifico. Este tipo de compensacion tiene como principal objetivo el de

proteger el bienestar de los empleados y de sus familiares mas allegados. Estos “beneficios”

pueden ser financiados totalmente por la empresa o bien pueden contar con el aporte de los

empleados y entre estos tenemos: proteccion de la salud, pensiones, entre otros. (Iurkovic y

Leon, 2001)

7.1 EL PAPEL DE LA COMPENSACION INDIRECTA

La existencia de prestaciones y servicios al personal dentro del esquema de

compensacion total, enmarcada dentro de la categoria de la compensacion indirecta obedece

segun Morales y Velandia (1999) a diversos objetivos entre los que podemos destacar:
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7.2 OBJETIVOS SOCIALES

» Toda organizacion busca soluciones para los problemas de su personal y
soluciones de grupo para los problemas sociales que las afectan mas

directamente.

7.3 OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION

=  Reduccidn de las tasas de rotacion.
= Desaliento a los movimientos tendientes al conflicto.
= Ventajas para el reclutamiento de personal.

= Satisfaccion de los objetivos de los empleados.

7.4 OBJETIVOS DE LOS EMPLEADOS

* Procurar la obtenciéon de prestaciones y servicios proporcionados por la
empresa, en algunos casos, por los menores costos a que puede obtenerlos. Por
ejemplo, las polizas de seguros suelen ser menos costosas.

» Permanecer dentro de una categoria fiscal mas baja es otro objetivo de los
empleados.

* Indexarse a la inflacion. Muchos de los pagos que efectua la empresa se
ajustaran automaticamente. Un objetivo mas que logra el empleado es el de
"indexarse" a la inflacion. Muchos de los pagos que efectua la empresa se

ajustaran automaticamente.

8. INCENTIVOS Y PARTICIPACION EN LAS UTILIDADES

Para Morales y Velandia (1999) “Los incentivos y la participacion en las utilidades
constituyen enfoques de compensacion que impulsan logros especificos. Los incentivos
establecen estimulos base en el desempefio y no en la antigiiedad o en las horas que se haya

laborado. Con mas frecuencia, se conceden sobre bases individuales.
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La participacion en las utilidades establece una relacion entre el mejor desempefio de la
organizacion y una distribuciéon de los beneficios de ese mejor desempeiio entre los
trabajadores. Por lo comun, se aplica a un grupo o a todos los empleados, y no se aplica sobre
bases individuales. Tanto los sistemas de incentivos como la participacion en las utilidades se

utilizan como suplemento de las técnicas tradicionales de sueldos y salarios.

El interés en el area de las compensaciones no tradicionales ha derivado en gran parte
los desafios de un mayor nivel de competencia. Estos sistemas de compensacion tienen el

objetivo de:

= Vincular la compensacion con el desempeiio, la productividad y la calidad.

» Reducir los costos de compensacion.

* Mejorar el nivel de participacion e identificacion del empleado.

* Incrementar el trabajo en equipo y la certidumbre de estar participando en una

empresa comun.

A pesar de que la compensacion individual se puede incrementar, los costos generales de
la compensacion de la organizacion pueden disminuir, gracias al incremento en los niveles de

productividad.”

8.1 LOS DIFERENTES SISTEMAS DE INCENTIVOS

Los incentivos pueden constituir el total de la compensacion o un suplemento para un
enfoque mas tradicional de sueldos y salarios. Segun Morales y Velandia (1999) existen
diferentes tipos de sistemas que consideran los incentivos y lo desarrollan de la siguiente

forma:

* Incentivos sobre unidades de produccion: suelen compensar al trabajador por
el volumen de su rendimiento. Puede intentarse también la variante de que el
trabajador reciba una compensacion proporcional al exceso de produccion que
consiga. Practicamente en todos los casos (por lo menos en el nivel de obreros

y técnicos) las legislaciones prescriben que estos sistemas de incentivos deben


http://www.monografias.com/trabajos11/travent/travent.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/teosis/teosis.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/compro/compro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/tequip/tequip.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/volfi/volfi.shtml

RELACION ENTRE COMPENSACION Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL NUNEZ Y SOLANO 47

combinarse con un sistema de retribuciones fijas, junto con todas las
prestaciones de ley.

= Bonos sobre produccion: son incentivos pagados a los empleados por haber
excedido determinado nivel de produccion. Generalmente se emplean junto con
un ingreso basico fijo.

*= Comisiones: en los puestos de ventas, el vendedor puede percibir un porcentaje
del precio de venta fijado a cada uno de los articulos que venda.

» Curvas de madurez: en los casos en que un empleado con calificacion
profesional y/o cientifica alcanza un nivel méximo de desarrollo y de pago,
suele encontrar que solo un ascenso o una posicion directiva es el cambio para
continuar progresando.

= Aumentos por méritos: constituyen aumentos en el nivel de la compensacion
concedidos a cada persona de acuerdo a una evaluacion de su desempefio.

= Compensacion por conocimientos especializados: constituyen un estimulo al
empleado para reconocer el esfuerzo que ha llevado a cabo para adquirir
destrezas o conocimientos relacionados con el puesto que desempeiia o el ramo
de la empresa. Este incentivo no se basa en lo que hace el empleado, sino en lo
que puede hacer.

* Incentivos no financieros: por lo general, los incentivos equivalen a un pago
en metalico. Sin embargo, pueden concederse en otras especies (programas de
reconocimiento de méritos, placas conmemoratorias, objetos deportivos o
decorativos, certificados, dias especiales de vacaciones). Es posible mantener
alta la moral del personal y reducir la tasa de rotacion mediante determinados
beneficios adicionales. Entre otros incentivos también se cuentan el aumento en
el nivel de responsabilidad, la autonomia y mejoras en la calidad de la vida
laboral del empleado.

* Incentivos a ejecutivos: la mayor parte de las compafiias sigue la practica de
vincular estos incentivos a las utilidades anuales que obtenga la organizacion,
en el caso de los incentivos a corto plazo. En algunos casos se da la opcidn de
adquirir acciones de la organizacion, que equivale al derecho a comprar

acciones a un precio determinado.
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Existen otras formas de incentivos, incluyendo las que permiten a los ejecutivos disefiar su

propio paquete de compensaciones. El elemento comln a la mayor parte de los paquetes de

compensacion a ejecutivos consiste en su relacion con el desempefio en la organizacion.

Cuando estos sistemas no vinculan la compensacién a los logros dejan de ser planes de

incentivos. La mayor parte de los planes se comprenden dentro de cuatro categorias:

Propiedad de los empleados: el plan mas extremo de participacion en las
utilidades es el de convertir a la organizacion en una propiedad de los
empleados. Muchas empresas incluyen planes de opcion de compra de
acciones. El resultado consiste en que los empleados que optan por participar
poseen de hecho una fraccion de la empresa y comparten las ventajas
financieras del progreso de la organizacion.

Planes de participacion en la produccion: permiten a los grupos de
trabajadores recibir bonos al exceder determinado nivel de produccion. Tienden
a ser a corto plazo y se relacionan con metas de produccion muy especificas. Se
puede ofrecer a un grupo de trabajo, por ejemplo, una cantidad determinada si
excede determinados niveles.

Planes internacionales de incentivos: algunas compaiiias optan por pagar los
costos de alojamiento, transporte e impuestos para su personal en el exterior, en
lugar de cubrir bonos especiales por aceptar responsabilidades en otros paises.
Otras prefieren establecer sistemas de motivacion basados en el desempefio. Es
recomendable que los incentivos internacionales se basen en objetivos
estratégicos y financieros controlados por el gerente de la sucursal en el
exterior. Se deben establecer en un marco basico de flexibilidad, para ajustarse
a las necesidades individuales asi como a las realidades locales.

Planes de participacion en utilidades: la efectividad de estos planes puede ser
reducida por el hecho de que las ganancias no siempre se relacionan con el
desempetio de cada empleado. Algunas empresas disminuyen la efectividad de
este incentivo al aplicar las sumas correspondientes a la participacion en las

utilidades a los fondos de jubilacion.
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8.2 ADMINISTRACION DE UN SISTEMA DE INCENTIVOS

La administracion de un sistema de incentivos puede ser compleja. Igual que con
cualquier sistema de control, es necesario establecer parametros, al mismo tiempo que se
determinan objetivos y maneras de medirlos. Es posible encontrar que la determinacion de
pardmetros muy exactos puede resultar muy costosa, o que la naturaleza misma del trabajo
impida la exactitud absoluta. Un sistema puede conducir, por ejemplo, a que los beneficiados
reciban una compensacion superior a la de sus supervisores. Otro problema puede surgir
cuando se presentan factores que el empleado no controla (como desperfectos y averias del

equipo que opera), impidiéndole llegar a su objetivo. Morales y Velandia (1999).

9. PROPOSITO DE LA COMPENSACION NO TRADICIONAL

“Uno de los objetivos mas significativos de los incentivos financieros consiste en que
se premie el mejor desempeiio de manera regular y peridodica. De manera diferente a como
ocurre con los aumentos de sueldo y las promociones, el reforzamiento de la conducta es por
lo comun rapido y frecuente; por lo general acompafia a cada pago quincenal o mensual. La
organizacion se beneficia, porque estas compensaciones se otorgan en relacion directa con la
productividad y no a través del método indirecto del nimero de horas que se haya trabajado.
Si el sistema motiva a los empleados a incrementar su productividad, los gastos de la

administracion del sistema se compensan con creces.

En ultima instancia, el objetivo de los sistemas de incentivos y de participacion en las
utilidades es mejorar el desempeino. Es importante, sin embargo, determinar qué aspectos del

desempefio se desea mejorar.” Morales y Velandia (1999).

10. BENEFICIOS

Los beneficios son un parte importante de la compensacion total y la tendencia actual

es de volverlos cada vez mas flexibles. Practicamente la totalidad de los empleos y de los


http://www.monografias.com/trabajos14/control/control.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/meti/meti.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/filo/filo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/conducta/conducta.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/metods/metods.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/teosis/teosis.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/rega/rega.shtml#ga

RELACION ENTRE COMPENSACION Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL NUNEZ Y SOLANO 5()

esquemas de compensacion total incluyen algunos beneficios, dentro de los que destacan y
pueden ser encontrados comiinmente: beneficios para salud -del empleado y de los familiares
mas cercanos de este-, pago de vacaciones, pago de de feriados y planes de seguros provistos

con una participacion del empleador.

10.1 BENEFICIOS DENTRO DEL SISTEMA DE COMPENSACION

Los beneficios conforman en gran medida la compensacion que hasta ahora se ha
denominado como compensacion indirecta, y que como se ha dicho anteriormente es aquella
que recibe el trabajador por el simple hecho de formar parte de una organizacion, realizar
dentro de esta alguna actividad o simplemente por ocupar un determinado cargo dentro de la

estructura organizacional.

Los planes de beneficios o elementos de estos que conformen la compensacion total,
deben estar estrechamente relacionados con los planes estratégicos de la organizacion para asi
garantizar que cumplan los objetivos que se buscan con la implementacion y otorgamiento de
tales beneficios. En este sentido toma especial importancia las vias o medios mediante los
cuales las empresas comunican el valor de dichos beneficios, ya que de no hacerlo de forma
adecuada podrian generar en sus empleados la idea errada que dichos beneficios no son mas
que derechos adquiridos, con lo que el objetivo principal de generar en los empleados un

sentido de pertenencia y de compromiso se estaria perdiendo.

11. VENTAJAS DE LOS BENEFICIOS

La consideracion de uno o varios beneficios dentro del sistema o esquema de
compensacion traen consigo una serie de ventajas o “beneficios” tanto para la empresa que los
incluye dentro de esquema de compensacion como en los trabajadores que se benefician del

otorgamiento de estos. (Chiavenato, 2000).

Las ventajas para la empresa pueden resumirse en:
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= Elevan la moral del empleado.

* Reducen rotacion y ausentismo.

= Elevan la lealtad del empleado para con la empresa.

= Facilitan las tareas de reclutamiento y retencion del personal.

* Pueden aumentar la productividad y reducir costos unitarios del trabajo.

* Demuestran las directrices y propositos de la empresa para con sus empleados.

= Reducen molestias y quejas del personal.

Las ventajas para los empleados beneficiarios pueden resumirse en:

= Ofrecen ventajas no expresadas en dinero.

= Ofrecen asistencia para la solucion de problemas personales.

= Favorecen la satisfaccion laboral.

* Contribuyen al desarrollo y bienestar del individuo y de su grupo familiar.
= Reducen la incertidumbre y los sentimientos de inseguridad del empleado.
* Mejora la relacion con la empresa.

= Ofrecen remuneracion extra.

12. CLASIFICACION DE LOS BENEFICIOS

Para Chiavenato (2000) los beneficios ademés de brindar apoyo a los trabajadores en
su vida tanto adentro de la empresa en los momentos en los que ejerce las actividades
relacionadas a su cargo, como cuando se encuentra dentro de la empresa pero sin ejercer
actividades relacionadas a su cargo, buscan también apoyar al trabajador en los momentos en
los cuales se encuentra ajeno a la organizacion; y plantea ademds una categorizacion de los

beneficios que puede resumirse de la siguiente forma:

12.1 EN CUANTO A SUS EXIGENCIAS

= Legales: son aquellos beneficios que son exigidos por ley para ser otorgados a

todos los empleados por parte de todas las empresas tales como: vacaciones,
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bono vacacional, seguro de accidentes, horas extras, recargo por horas
laboradas nocturnas, etc.

Voluntarios: son beneficios que si bien son otorgados por la empresa a sus
empleados, no son obligatorio otorgamiento por parte de la empresa ni por la
ley del trabajo ni por negociacion colectiva: transporte, préstamos,

complementacion de la pension, etc.

12.2 EN CUANTO A SUNATURALEZA

Monetarios: son aquellos beneficios que son concedidos en dinero a través de la
ndémina y que generan una serie de prestaciones sociales que se derivan de su
otorgamiento, tales como: vacaciones, bono vacacional, pension, planes de
préstamos, primas anuales, etc.

No monetarios: son beneficios otorgados en forma de servicios, ventajas o
comodidades para los beneficiarios, los cuales pueden hacer extensivos dichos
beneficios a algunos familiares directos, tales como: asistencia médico-
odontologica, accion en club o asociacion recreativa, seguro de vida colectivo,

entre otros.

12.3 EN CUANTO A SUS OBJETIVOS

Asistenciales: son aquellos beneficios que buscan brindarle a los empleados
seguridad ante situaciones de emergencia de ellos mismos o bien de algin
familiar directo. Dentro de estos beneficios encontramos: seguros médico-
asistenciales, seguro de accidentes personales, seguro de vida colectivo, ayuda
financiera a través de préstamos, etc.

Recreativos: son beneficios que buscan darle al empleado el esparcimiento y
descanso que se merece, con miras al mantenimiento de u salud tanto fisica
como mental. En estos casos dicho beneficio suele ser extensible a familiares

directos. Dentro de esta categoria de beneficios encontramos: acciones en club
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0 asociaciéon recreativa, excursiones o paseos, actividades deportivas,
actividades musicales o en general recreacionales, etc.

= Supletorios: son los beneficios o servicios que le brindan al empleado la
capacidad de mejorar su calidad de vida de alguna manera, tales como: agencia
bancaria dentro de la empresa, transporte, horarios flexibles, estacionamiento

privado, etc.

13. ADMINISTRACION DE SALARIOS, BENEFICIOS Y
COMPENSACIONES

Morales y Velandia (1999) definen los salarios como uno de los factores de mayor
importancia en la vida econémica y social de toda comunidad. Los trabajadores y sus familias
dependen casi enteramente del salario para comer, vestirse, pagar el alquiler de la casa en que
viven y subvenir a todas sus demas necesidades. En la industria, los salarios constituyen una

parte importante de los costos de produccion de los empleadores.

A los gobiernos les interesan sobremanera las tasas de salarios porque repercuten en el
ambiente social del pais y en aspectos tan importantes de la economia como el empleo, los
precios y la inflacion, la productividad nacional y la posibilidad de exportar bienes en cantidad
suficiente para pagar las importaciones y asi mantener el equilibrio de la balanza de pagos. Es
logico que los sindicatos y sus afiliados traten de que los salarios sean altos, para que los

trabajadores puedan satisfacer mejor sus necesidades esenciales.

Los salarios elevados también tienen importantes ventajas para la economia en su
conjunto, pues en primer lugar, aseguran una fuerte demanda de bienes y servicios, y ademas
estimulan el aumento de la productividad. Si bien lo ideal es que los salarios sean lo
suficientemente elevados como para impulsar la demanda de bienes y servicios, cuando son

demasiado altos exceden la capacidad de produccion, y el resultado es la inflacion.

Los problemas fundamentales de salarios son los mismos en todos los paises, pero
difieren los procedimientos de solucion y los métodos de reglamentacion. En algunos paises es

frecuente que el empleador y los trabajadores de cada empresa fijen los salarios. En otros, los
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salarios estan reglamentados por contratos colectivos que se aplican a toda una industria. En
los paises con economias planificadas las autoridades centrales fijan la suma total disponible
para salarios con arreglo al programa econdmico nacional; se asignan sumas determinadas a
cada sector industrial y a cada empresa y los directores y administradores de las empresas
arreglan los detalles relativos a la remuneracion de las diferentes categorias de los
trabajadores. En consecuencia, los salarios son un elemento importante de las politicas de

trabajadores, empleadores y gobiernos y de las relaciones entre ellos.

14. ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION

Para Morales y Velandia (1999) “La compensacion (sueldos, salarios, prestaciones) es
la gratificacion que los empleados reciben a cambio de su labor. La administracion del
departamento de personal garantiza la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda a

la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva.

Los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la productividad de la
organizacion y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral. En los casos graves, el
deseo de obtener mejor compensacion puede disminuir el desempeio, incrementar el nivel de
quejas o conducir a los empleados a buscar un empleo diferente. Ademas, el escaso interés que
despierte una funciéon compensada pobremente puede llevar a ausentismo y otras formas de

protesta pasiva.

Un nivel inadecuado de compensacion también conduce a dificultades, sentimientos de
ansiedad y desconfianza por parte del empleado y a pérdida de la rentabilidad y
competitividad de la organizacion. Encontrar el punto de equilibrio entre la satisfaccion con la
compensacion obtenida y la capacidad competitiva de la empresa constituye el objetivo del

departamento de personal en cuanto a la retribucion de la labor.

La compensacion no es la tnica manera de vincular el desempefio con la estrategia
general de la empresa. La planeacion de los recursos humanos, el reclutamiento, la seleccion,

la ubicacion, el desarrollo, las evaluaciones de desempefio y la planeacion de la carrera
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profesional ayudan a coordinar los esfuerzos personales con las estrategias generales de la
empresa. Incluye la compensacion directa de sueldos y salarios, incentivos y participacion en
las utilidades, y ademas la compensacion indirecta en el campo de las prestaciones al

personal.”
14.1 OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACION DE LAS COMPENSACIONES

Estos objetivos segin Morales y Velandia (1999) crean conflictos y deben buscarse
soluciones de compromiso. Otro aspecto esencial lo constituye el amplio potencial del area

para promover criterios de igualdad entre las personas.

* Adquisicion de personal calificado. Las compensaciones deben ser
suficientemente altas para atraer solicitantes.

= Retener empleados actuales. Cuando los niveles de compensacion no son
competitivos, la tasa de rotacion aumenta.

= Garantizar la igualdad. La igualdad interna se refiere a que el pago guarde
relacion con el valor relativo de los puestos; la igualdad externa significa
compensaciones analogas a las de otras organizaciones.

= Alentar el desempeiio adecuado. El pago debe reforzar el cumplimiento
adecuado de las responsabilidades.

= Controlar costos. Un programa racional de compensaciones contribuye a que
la organizacion obtenga y retenga el personal adecuado a los mas bajos costos.

=  Cumplir con las disposiciones legales.

= Mejorar la eficiencia administrativa. Al cumplir con los otros objetivos, el

departamento de personal alcanza su eficiencia administrativa.

15. ADMINISTRACION DE SALARIOS

En una organizacion, cada funcion o cargo tiene su valor. Solo se puede remunerar con
justicia y equidad a los ocupantes de un cargo si se conoce el valor de ese cargo con relacion a

los demas y también a la situacion del mercado. Como la organizaciéon es un conjunto
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integrado de cargos en diferentes niveles jerarquicos y en diferentes sectores de especialidad,
la administraciéon de salarios es un asunto que abarca la organizacion como un todo, y

repercute en todos sus niveles y sectores.

La administracion de salarios puede definirse como el conjunto de normas y
procedimientos tendientes a establecer o mantener estructuras de salarios equitativas y justas

en la organizacion. Estas estructuras de salario deberdn ser equitativas y justas con relacion a:

* Jos salarios con respecto a los demds cargos de la propia organizacion,
buscandose entonces el equilibrio interno de estos salarios.

= Jos salarios con respecto a los mismos cargos de otras empresas que actuan en
el mercado de trabajo, buscandose entonces el equilibrio externo de los

salarios.

El equilibrio interno se alcanza mediante informaciones internas obtenidas a través de
la evaluacion y la clasificacion de cargos, sobre un programa previo de descripcion y analisis
de cargos, y a su vez el equilibrio externo se alcanza por medio de informaciones externas

obtenidas mediante la investigacion de salarios.

Con estas informaciones internas y externas, la organizacion define una politica
salarial, normalizando los procedimientos con respecto a la remuneracion del personal. Esta
politica salarial constituye siempre un aspecto particular y especifico de las politicas generales

de la organizacion.

15.1 OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACION DE SALARIOS

Con el establecimiento y/o mantenimiento de estructuras de salarios equilibradas, la

administracion de salarios se propone alcanzar los siguientes objetivos:

» Remunerar a cada empleado de acuerdo con el cargo que ocupa;

= Recompensarlo adecuadamente por su empefio y dedicacion;
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= Atraer y retener a los mejores candidatos para los cargos, de acuerdo con los
requisitos exigidos para su adecuado cubrimiento;

= Ampliar la flexibilidad de la organizacion, dandole los medios adecuados para
la movilidad del personal, racionalizando las posibilidades de desarrollo y de
carrera;

= Obtener de los empleados la aceptacion de los sistemas de remuneracion
adoptados por la empresa;

= Mantener equilibrio entre los intereses financieros de la organizacion y su

politica de relaciones con los empleados.

16. PROBLEMAS EN LA ADMINISTRACION

El problema central de la administracion de un esquema de compensacion total esta
representado por la falta de participacion del personal. Lo que lleva a que una vez disenado el
programa de compensacion, los empleados encuentren que en muchos casos con que las
condiciones consideradas para el establecimiento de los elementos que conforman dicho

esquema de compensacion total no se ajustan a sus necesidades reales.

Existe, por otra parte, una fuerte tendencia entre los integrantes de una organizacion a
prestar atencion solamente a una fraccion de los servicios que reciben. Esa falta de
conocimientos, asi como la imposibilidad practica de seleccionar prestaciones adecuadas,
conduce con frecuencia a continuas solicitudes de mas prestaciones. Normalmente, el
resultado de estas presiones es un paquete de prestaciones poco equilibrado, junto a mayores

costos para la organizacion.

17. IMPORTANCIA DE LOS SALARIOS

Segun Morales y Velandia (1999) el salario constituye el centro de las relaciones de
intercambio entre las personas y las organizaciones. Todas las personas dentro de las

organizaciones ofrecen su tiempo y su fuerza y a cambio reciben dinero, lo cual representa el
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intercambio de una equivalencia entre derechos y responsabilidades reciprocas entre el

empleado y el empleador.

Para las personas los salarios representan una compleja transaccion, ya que cuando una
persona acepta un cargo, se compromete a una rutina diaria, a un patrén de actividades y una
amplia gama de relaciones interpersonales dentro de una organizacion, por lo cual recibe un
salario. Asi, a cambio de este elemento simbolico intercambiable, el dinero, el hombre es

capaz de empefiar gran parte de si mismo, de su esfuerzo y de su vida.

El salario para las organizaciones es al mismo tanto un costo como una inversion.
Costo, Porque los salarios se reflejan en el costo del producto o del servicio final. Inversion,
porque representa aplicacion de dinero en un factor de produccion, en este caso el trabajo,

como un intento por conseguir un retorno mayor.

Con el fin de atraer y retener el personal necesario para la organizacion, los
empleadores deben considerar que la compensacion ofrecida es la mas equitativa posible, con

relacion a los conocimientos y experiencias al servicio de la empresa.

18. LA COMPENSACION EN LAS EMPRESAS DE RETAIL

Hoy en dia las empresas de retail compiten en un ambiente caracterizado por
frecuentes cambios en el patréon de consumo de los consumidores, cambios en la estructura
organizacional tradicional, mayores riesgos en los procesos de reclutamiento y seleccion y
rapidos avances tecnoldgicos. Para enfrentar estos retos de forma exitosa la fuerza de ventas
debe esforzarse por desarrollar nuevas y novedosas formas de obtener ventajas competitivas
con relacion a su competencia. Las empresas de retail en este sentido deben utilizar todas las
herramientas que estén a su alcance y que los ayuden a permanecer en el mercado, alcanzar

mayores participaciones de mercado y por ende mayores ingresos (Berger y Berger, 2000).
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Una de las herramientas principales con las que cuentan las empresas de retail son los
planes de compensacion orientados hacia la fuerza de venta que deben tener como propoésito

los siguientes aspectos (Chingos, 2002):

* Motivar la ejecucion de las estrategias de ventas y de negocios:

- Conducir los esfuerzos de las ventas y de los servicios para alcanzar
objetivos estratégicos.

- Conducir las prioridades de los clientes y del negocio.

* Apoyar la filosofia de la compensacion:

- Reforzar el deseo de riesgo en funcion de la cultura de recompensa.

- Apoyar el ciclo de vida de los productos y servicios de la organizacion.

* Alinear la organizacion con los intereses de la administracion:

- Reforzar lo que quieren los ejecutivos de sus canales de ventas
- Sensibilizar los canales de ventas a los mensajes que envian los
inversionistas y analistas externos.

- Apoyar la creacion de valores.

Un plan de ventas, resulta pues un elemento de gran valia para la organizacion y para
quienes hacen vida en la misma, ya que como se ha visto resulta un elemento clave en el plan
estratégico que persigue la empresa y que garantizara la consecucion de los objetivos que éste
presente. Es por esto el disefio de un plan de ventas debe contar con la participacion de todo el
personal clave de la misma, bien sea presidentes, altos ejecutivos, gerentes de area y ventas y

obviamente personal de recursos humanos.
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Una vez definida las orientaciones generales sobre el cual girard el plan de ventas
resulta conveniente conocer cuales son los elementos que integran los planes de
compensaciones de venta que permitan a las empresas de retail la consecucion de los objetivos
anteriormente mencionados de forma de elegir los que mejor se adapten a las realidades de la
organizacion; en este sentido segun Chingos (2002) los elementos que se pueden considerar al

momento del disefio e implementaciéon de un plan de compensaciéon de ventas son los

siguientes:
Tabla N° 1 Elementos de un plan de ventas
Elemento ‘ Proposito

Salario Base Proveer un ingreso estable acorde a las habilidades y la
experiencia del vendedor.

Incentivos: Comisiones y | Provee motivacion hacia resultados y control de costos

Bonos

Acciones (Stocks) Provee una compensacion que no se encuentra cuantificada
Alinea los intereses econdmicos de los vendedores y de los
accionistas

Concurso (Spiffs) Provee incentivos a corto plazo para enfrentar actividades de
alta prioridad para la organizacion

Pagos a los vendedores Crea un mayor esfuerzo por la consecuciéon de objetivos
claves.

Reconocimiento Reconoce a los vendedores con mejor desempeio, a través
de recompensas no monetarias.

Beneficios Provee seguridad financiera de bajo riesgo.

Fuente: Chingos, P. (2002).
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CAPITULO IV

MARCO REFERENCIAL

Por razones de confidencialidad el nombre de la organizacion queda en reserva, en

virtud de esto de aqui en adelante al momento de nombrar a la empresa donde se realizo el

estudio, se hara referencia a la Comercializadora XYZ C.A. la cual es una empresa del Grupo

WRH dedicada a desarrollar, implementar y administrar tiendas especializadas con marcas

propias en el area de moda y estilos de vida en dos localidades geograficas. A la fecha el

Grupo Comercializador representa en el pais las marcas exclusivas:

Angel Sanchez Concepto: Es una marca contemporanea que reinterpreta el
destacado trabajo internacional del disefiador venezolano Angel Sanchez, para
ofrecer alternativas que permitan estar a la moda todos los dias, pensando en
prendas asequibles para todas las mujeres venezolanas. (Manual corporativo

Comercial XYZ, C.A., 2008).

Fru-Fru: Es la primera marca de “lingerie” y “loungewear” totalmente pensada
en Venezuela y producida en Venezuela, Colombia y Peru. (Manual

corporativo Comercial XYZ, C.A., 2008).

Esprit: marca creada en 1968 por Susie Russell y Doug Tompkins en San
Francisco, California, quienes comercializaban llamativas prendas en el
maletero de su automovil y que afios después, la idea ha evolucionado hasta

convertirse en la multinacional ESPRIT Holdings Limited, una de las
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compafiias mas grandes del mundo que es cotizada en el mercado accionario.

(Manual corporativo Comercial XYZ, C.A., 2008).

La Comercializadora XYZ C.A lleva a cabo todas sus actividades, orientadas e
inspiradas en una misién y una vision, que segin su opiniéon y cultura organizacional, les
permitird la consecucion de los objetivos estratégicos de la organizacion. Esta vision y ésta

mision pueden describirse de la siguiente forma:

* Mision: Agregar valor a través de un portafolio Optimo de marcas
aspiracionales desarrolladas o adquiridas. (Manual corporativo Comercial

XYZ, C.A., 2008).

* Vision: Ser la empresa tenedora de marcas preferida de los consumidores,
colaboradores, accionistas, proveedores y comunidades. (Manual corporativo

Comercial XYZ, C.A., 2008).

Adicionalmente la Comercializadora XYZ C.A considera clave tres aspectos para la

consecucion de los objetivos de la organizacion y que deben estar presentes en todo momento:

= Pasion: Por lo que hacemos y por como lo hacemos. (Manual corporativo

Comercial XYZ, C.A., 2008).

* Trabajo en Equipo: Esto tiene que ser una forma de trabajo, en la
Comercializadora XYZ C.A, no despreciamos las individualidades, sino que
esas individualidades deben complementarse con el trabajo grupal y la

colaboracion. (Manual corporativo Comercial XYZ, C.A., 2008).

» Pasarla Bien: En la Comercializadora XYZ C.A estamos convencidos de que
tenemos que divertirnos con lo que hacemos, para hacerlo mejor. (Manual

corporativo Comercial XYZ, C.A., 2008).
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CAPITULOV

MARCO METODOLOGICO

Este capitulo presenta las herramientas y el proceso metodologico que se utilizaron con
el fin de recolectar, procesar y presentar la informacion necesaria para poder llevar a cabo el
estudio y dar con una respuesta a la cuestion formulada en cuanto a la relacion existente entre
la remuneracion total y el nivel de compromiso organizacional, en los empleados de la

Comercializadora XYZ C.A. en las ciudades de Caracas y Barquisimeto.

1. TIPO DE ESTUDIO

La presente investigacion puede decirse que consistid en un estudio de tipo no
experimental, que segin Herndndez y Fernandez (2000) se fundamenta en la realizacion de
una investigacion o estudio donde no existe manipulacion alguna de ninguna de las variables
involucradas y donde se observan los fendmenos tal y como se dan en su contexto natural,
para después ser analizarlos en funcidn de los datos obtenidos. En este sentido y dado que en
la investigacion realizada no se realizd6 manipulacion alguna de ninguna de las variables en
estudio puede decirse que se logro estar mas cerca de las variables hipotetizadas como “reales”
por lo que consecuentemente se obtuvo una mayor validez externa o lo que es lo mismo, los
procedimientos y resultados obtenidos podran generalizarse a otros individuos y situaciones

cotidianas bajo contextos y poblaciones similares (Herndndez y Fernandez, 2000).
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Por otra parte y considerando que la investigacion realizada no tomo6 en cuenta un
universo mayor al que representaban todo los empleados pertenecientes a la Comercializadora
XYZ C.A tanto de la ciudad de Caracas asi como también de la ciudad de Barquisimeto, se
considera que la investigacion realizada se enmarca en las calificadas como Estudio de Caso,
en las cuales se estudia una poblacion especifica en detrimento de una poblacion mayor y de

mayor heterogeneidad bien sea por razones de tiempo, factibilidad, capacidad, etc.

2. DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion realizada puede enmarcarse en las investigaciones de tipo
correlacional, lo que implica que el estudio tuvo el propdsito de evaluar la relacion que existia
entre dos 0 mds conceptos, categorias o variables en un contexto particular; siendo en este
caso especifico las variables compromiso organizacional de los empleados de la
Comercializadora XYZ C.A y la compensacion total que estos percibian por la realizacion de
sus asignaciones dentro de la empresa. Las investigaciones de este tipo tienen como proposito
fundamental el conocer como es el comportamiento de una variable llamada en este caso
dependiente en relacion con el comportamiento de una variable catalogada para efectos del

estudio como la variable independiente. (Hernandez y Fernandez, 2000).

De igual modo, la presente investigacion tuvo la caracteristica de ser un estudio o una
investigacion de tipo transeccional, ya que segin Herndndez y Fernandez, (2000) este tipo de
investigaciones son los estudios que recolectan su informacién y sus datos en un solo
momento, en un tiempo Unico; en virtud de esto, la recoleccion de la data necesaria y el
estudio en si se efectud en un unico momento en el tiempo, para posteriormente realizar el
analisis y procesamiento de la informacion que sirvieron para dar respuesta a la pregunta de

investigacion y los objetivos formulados por la presente investigacion.
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3. UNIDAD DE ANALISIS

Considerando como unidad de andlisis a todos aquellos individuos susceptibles de
conformar la muestra que seran medidos tal y como lo afirman Herndndez y Fernéndez,
(2000). Se puede decir que la unidad de andlisis para la presente investigacion lo conformaron
todos y cada uno de los empleados que laboran en la Comercializadora XYZ C.A tanto de la

ciudad de Caracas como de la ciudad de Barquisimeto.

4. DEFINICION DE LA POBLACION

Entendiendo la poblacion de estudio como el conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones (Selltiz, 1974 c.p. Hernandez y Fernandez,
2000) se puede afirmar que la poblacién de estudio de la presente investigacion estuvo
conformada por todos los trabajadores de la Comercializadora XYZ C.A ubicados en la ciudad

de Caracas y en la ciudad de Barquisimeto.

5. DEFINICION DE LA MUESTRA

Las causas por la cual se seleccionan muestras en los procesos investigativos son
innumerables por ejemplo puede ocurrir que la poblacion que se definié como la poblacion de
estudio tenga un tamafio infinito, y en consecuencia, su estudio a en su totalidad resulta poco
menos que imposible. En otras ocasiones, el costo de la observacion exhaustiva puede ser muy
elevado, el tiempo de recoleccion de la informacidon es muy extenso, o mas atn, la observacion de
los elementos puede ser destructiva. (Instituto Nacional de Estadistica y Censo de Argentina,
2001). Aun asi vale destacar que estas condiciones no estdn presentes en todos los casos ni en
todas las investigaciones o estudios, por lo que la seleccion de la muestra resulta util y facilita el

proceso de recoleccion y el posterior procesamiento de la informacion.
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Ahora bien, no siempre la seleccion de una muestra resulta util para la investigacion o
estudio en proceso, sobre todo si se trata de poblaciones de tamafios finitos y de no mucha
envergadura; en estos casos resulta conveniente realizar el levantamiento de informacion
tomando en consideracion a todos y cada uno de los individuos componentes de la poblacion que
se este estudiando. En casos como éste en lugar de un muestreo en cualquiera de sus versiones, se
procede a realizar un censo el cual puede definirse como un método de recoleccion de datos
mediante el cual la informacion se obtiene relevando la totalidad de los elementos que componen
la poblacion o universo bajo estudio; cumpliendo las condiciones de universalidad (censar a todos
los elementos de la poblacién) y simultaneidad (realizarse en un momento determinado).

(Instituto Nacional de Estadistica y Censo de Argentina, 2001).

En este sentido y considerando que la poblacion de la Comercializadora XYZ C.A no
resultd ser de gran tamano (n=62), por lo que resultaba totalmente factible en cuanto a esfuerzo y
tiempo su estudio y en especial el proceso de levantamiento de la informacion, se procedio a
realizar un censo donde se tomo en cuenta a todos y cada uno de los empleados que al momento

del levantamiento de la informacion, formaban parte de la nomina de la organizacion.

6. DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE LAS VARIABLES

Toda investigacion de tipo correlacional presenta un estudio en el cual lo que se busca
medir es el grado de relacion existente entre al menos dos variables, las cuales pudiesen estar
relacionadas o no entre si. De dichas variables una de estas es considerada como variable
independiente, ya que segun la orientacion de la investigacion y del investigador, es la variable
cuya variacion se cree hara que la otra u otras variables vinculadas a la investigacion, sufran
una variacion que podria ser directa o inversa en relacion al cambio de la primera y estas

ultimas son consideradas como variables dependientes.

Dependiendo de grado de relacion de la variable considerada como independiente y la
variable o las variables restantes consideradas como dependientes, estas Ultimas seran

consideradas como tal, en el caso de que su comportamiento sea considerablemente sensible
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ante algun tipo de variacion de la variable definida inicialmente como la variable

independiente de la investigacion.

De acuerdo a esto para la presente investigacion se consideré como variable
independiente a la variable compensacion total representada para este caso por el grado
salarial de los empleados del grupo, en virtud de que dicha variable es considerada como un
elemento posiblemte determinante en el grado de presencia de la otra variable en estudio que
en este caso resultd ser el compromiso organizacional de los empleados de la

Comercializadora XYZ C.A, que sirvi6 para la realizacion del estudio.

Adicionalmente y con miras a complementar y nutrir la presente investigacion, se
decidié incluir una variable adicional representada en este caso por los elementos de la
compensacion total, siendo considerada ésta como todas las formas de beneficios financieros,
servicios tangibles y en general cualquier tipo de beneficio no financiero e intangible que
reciban éstos como contraprestacion de la relacion de trabajo. Milkovich (1996, c.p. Bello y
Cortés, 2005) y que pudiesen agruparse en un par de conjuntos, a decir: compensacion directa
y compensacion indirecta; que desde la perspectiva de la presente investigacion, pudiesen
afectar o incidir sobre el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Comercializadora XYZ C.A, C.A. simplemente con su presencia, mejora o incorporacion a su

paquete compensatorio.



RELACION ENTRE COMPENSACION Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL NUNEZ Y SOLANO 68

6.1 OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE COMPENSACION TOTAL

Tabla N° 2 Operacionalizacion compensacion total

Variable Definicion Dimension Definicion Indicadores
Conceptual Conceptual
Salario Base
Es aquella que Caja de Ahorro
retribuye el Fondo de
“Todas las trabgjo Ahorro
formas de realizado por el | yacaciones
beneficios Compensacion | €mpleado en Ticket
financieros, Directa forma de Alimentacion
servicios sueldos e Bono
tangibles y en I Vacacional
general Utilidades
cualquier tipo (Morales y Prima
de beneficio no Velandia, 1999) | Aptigiiedad
Compensacion | financiero e
Total intangible que
reciba un
empleado como Es aquella que se | préstamos
contraprestacion otorga al Estacionamiento
de la relacion de empleado, no Seguro Vida
trabajo” solo por gjecutar Seguro de
., las actividades .
Compensacion asignadas, sino Accidentes
(Milkovich, Indirecta que se otorgan Teléfono
1996, c.p. Bello ante todo porel | Celular
y Cortés, 2005) simple hecho de | Productos de la
pertenecer a la Empresa
empresa. Beneficios
Flexibles
(Turkovic y Leon,
2001)
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6.2 OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE NIVEL SALARIAL

Tabla N” 3 Operacionalizacion compensacion total — nivel salarial

Definicion Indicadores
Variable Dimension Conceptual Hay Points
Nivel Liderazgo estratégico. Maxima
Salarial autoridad en la jerarquia Hay Points
1 organizacional. Responsable de la 1700 - 1200
mision y vision de la org.
Nivel Liderazgo funcional, reportes directos
Salarial a la Gerencia General. Responsables 900-1200
Nivel 2 directos de areas funcionales como
Salarial Finanzas, RRHH, Logistica, etc.
Nivel Liderazgo tactico; operacionalizan los
Salarial objetivos estratégicos. Lideres de 700-900
3 areas o departamentos / especialistas
de alto nivel sin personal a cargo.
Nivel Nivel profesional y técnico con
Salarial responsabilidades claramente 500-700
4 asignadas sobre los objetivos a lograr.

Fuente: Manual Corporativo Comercializadora XYZ C.A (2008).

La variable dependiente de la presente investigacion es el compromiso organizacional
definido por Meyer y Allen (1997) como un “estado psicoldgico” que relaciona o vincula al
individuo con su organizacion. En este sentido se han considerado de igual forma los tres
componentes de dicho concepto formulados por Meyer y Allen (1997) quienes consideraban
que la variable compromiso organizacional tenia implicitamente relacionado tres componentes
principales llamados componente afectivo, componente continuidad y finalmente el
componente normativo. El primero de los componentes, llamado componente afectivo del
compromiso organizacional, se refiere al “apego emocional, a la identificacion con el
involucramiento en la organizacion” (Meyer y Allen, 1997). En segundo lugar se encuentra el
componente de continuidad, que es catalogado en relacion a “los costos que los empleados
vinculan al pensar en abandonar la organizacion” (Meyer y Allen, 1997). Finalmente tenemos
el tercer componente del compromiso organizacional, calificado por los autores como

componente normativo, el cual tiene que ver con el sentimiento de obligacion que tiene el
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individuo a permanecer en la organizacion porque piensa que eso es lo correcto, es lo que debe

hacer. (Meyer y Allen, 1997). Para la definicion operacional de esta variable se han

considerado los principales elementos determinantes considerados por Meyer y Allen (1997),

para quienes el compromiso organizacional presenta un total de tres componente que pueden

ser operacionalizados como se muestra en la tabla anexa:

6.3 OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Tabla N° 4 Operacionalizacion compromiso organizacional

Variable

Definicion

Dimension

Definicion

Indicadores

Compromiso
Organizacional

Conceptual

“Estado
psicolégico que
caracteriza las
relaciones de los
empleados con la
organizacion”

(Meyer y Allen,
1997)

Conceptual

Disposicion de = |dentificacion

los trabajadores a | con la

involucrarse e organizacion

Componente | identificarse con
Afectivo la organizacion = [nvolucramiento

con la

(Meyer y Allen, | organizacion

1997)

Sentido de

obligacion que = Lealtad

siente los con la

trabajadores de organizacion

Componente | permanecer en la
Normativo | empresa = Sentido de
obligacion
(Meyer y Allen,
1997)
Costo que = Percepcion

Componente
de
Continuidad

asocian los
trabajadores al
dejar la empresa

(Meyer y Allen,
1997)

de alternativas

= [nversiones
en la
organizacion
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7. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Segun Hurtado Leoén, 1. y Toro, J. (1998) la seleccion y la elaboracion de los
instrumentos que seran utilizados en cada unidad de analisis para recolectar la informacion
vendrda dada por el cuadro técnico metodologico, en el cual se especifica la manera mas

adecuada de obtener los datos de cada una de las fuentes identificadas en el problema.

Para la recolecciéon de la informacion necesaria para presente la investigacion se
decidié utilizar un cuestionario el cual puede definirse como un “conjunto de preguntas
respecto a una o mas variables a medir’’ Hernandez y Ferndndez (2000). Se decidi6 utilizar
esta herramienta de recoleccién ya que permitia la medicion de todas las variables que la
presente investigacién requeria en un mayor numero de personas en un lapso de tiempo
relativamente menor, sin generar mayores interrupciones en la jornada laboral de la poblacion
en estudio y especialmente por que con la utilizacién de un cuestionario se reducen las

distorsiones que el entrevistador pudiese generar.

El cuestionario utilizado como instrumento de recoleccion de datos estaba conformado
por 3 partes (Ver Anexo A), la primera de ellas destinada a la recoleccion de los datos
sociodemograficos de la poblacion tales como Sexo, Edad, Estado Civil, Nivel Académico,
Antigliedad Grado Salarial, Tipo de Contratacion y Ubicacion. Con la finalidad estudiar el
nivel de compromiso y los elementos de la compensacion que segun ellos podrian afectarlo, de
una forma mas amplia y detallada en funcion de cada una de esa variables sociodemograficas,

lo que sin duda enriquece los resultados que la presente investigacion arrojo.

La segunda parte de instrumento estaba destinado a medir nivel de la variable
Compromiso Organizacional para lo cual se utiliz6 el cuestionario desarrollado por Meyer y
Allen (1997) el cual presentaba en un conjunto de reactivos positivos y negativos con opciones
de respuesta de escalamiento tipo Lickert que segiin Herndndez y Fernandez (2000) consiste
en un conjunto de items representados en forma de afirmaciones o juicios ante los cudles se
pide la reaccion de los sujetos a quienes se le aplica el instrumento. Esta parte del instrumento

estaba conformado por 18 reactivos que representaban a cada uno de los 3 componentes del
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compromiso afectivo (Normativo, Afectivo y Continuidad) desarrollados por Meyer y Allen

(1997).

La distribucion de los items del instrumento segin los diferentes componentes del

compromiso organizacional quedo de la siguiente forma:

Tabla N° 5 Distribucion de items compromiso — componentes

Componente del Compromiso ‘ items del Instrumento

Componente Normativo 6-9-12-14-15-18
Componente Afectivo 2-7-8-10-11-13
Componente Continuidad 1-3-4-5-16-17

El instrumento estaba compuestos por reactivos tanto positivos como negativos, cuya

distribucion quedo de la siguiente forma:

Tabla N° 6 Distribucion de items compromiso - afirmaciones
Afirmaciones ‘ items del Instrumento

Positivas 10-14-15-18

Negativas 1-2-3-4-5-6-7-8-9-11-12-13-16-17

Las opciones de respuesta de los reactivos que constituyeron el instrumento eran las
siguientes:
= Totalmente en Desacuerdo
= En Desacuerdo
» Medianamente en Desacuerdo
= Ni en desacuerdo ni de Acuerdo
= Medianamente de Acuerdo
= De Acuerdo

=  Totalmente de Acuerdo
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En el caso de los reactivos negativos, las opciones de respuestas se mantienen, con la
diferencia de que su sentido es inverso, aspecto que se explicara en el apartado dedicado a la

codificacion de respuestas.

La tercera y ultima parte de instrumento tiene que ver en cuanto al Ultimo aspecto en
estudio para efectos de la presente investigacion, como lo son los componentes de la
compensacion total que los individuos consideraban que podian ser influyentes sobre su nivel
de compromiso organizacional. Para la medicion de este componente de la investigacion se
construyd un pequefio y simple instrumento con opcién de respuesta de seleccion multiple
(Ver Anexo B) donde de un total de 22 elementos de compensacion se debian escoger los 5
elementos que ellos considerasen que afectan o afectarian en mayor medida su nivel de

compromiso.

Dicha lista estaba conformada por elementos de compensacion tanto directos como
indirectos dentro de los cuales se encontraban elementos que los empleados ya recibian al
momento de realizar la investigacion y un algunos de elementos de compensacién que aunque
no eran recibidos por los empleados se consideraban elementos nuevos, actuales y de amplia
aplicacion en otras empresas a nivel mundial que pudiesen ser de interés para individuos o
trabajadores en Venezuela y que podrian llamar la atencion de la poblacion de estudio y que
como ya se dijo y seglin su propia opinion, afectarian su nivel de compromiso al ser mejorados
(si el elemento de compensacion ya era recibido por empleado) o al ser aplicados por parte de
la empresa (si el componente no era de los que éste recibia al momento de la realizacion de la
investigacion). La lista de elementos de compensaciéon que se consideraron para la

construccion de esta parte del instrumento fueron los siguientes:

= Salario Base = Oportunidad de Carrera

» Plan Médico = Pago de Seminarios/Confe.
» Horario Flexible = Plan de Retiro

» Cursos/Adiestramiento = Asesoria Médica/Nutric.

* Seguro de Vida = Plan Odontolédgico

* Bono por Antigliedad * (Clima Organizacional Satisfac.



RELACION ENTRE COMPENSACION Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL NUNEZ Y SOLANO 74

*= Plan de Reconocimiento = Pago por Desempefio

= Comisiones = Bono por Produccion

= Becas Empleado/Hijos = Mejoras en Infraestructura
= Planes Vacacionales/Recreac. = Planes de Financiamiento
* Primas Maternidad/Matrimo. = Mejoras de Equipos

7.1 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Toda medicion o instrumento de recoleccion de datos debe reunir dos requisitos
esenciales, el primero de ellos se refiere a la validez y el segundo a la confiabilidad. La
validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la
variable que pretende medir. En el caso del instrumento que estudia la variable compromiso
organizacional, éste fue desarrollado por Nathalie Allen y John Meyer (1997) expertos en el
tema de medicion y estudio de compromiso organizacional, el cual adicionalmente ha sido
utilizado y revisado por un numero de importantes de investigadores quienes los han validado
y confirman que la construccion del instrumento es adecuada y totalmente valido para el

estudio del compromiso organizacional.

En cuanto a la confiabilidad y entendiendo esta como al hecho de que los resultados
obtenidos con el instrumento en una determinada ocasion, bajo ciertas condiciones, debiesen
ser similares si volviéramos a medir el mismo rasgo en condiciones idénticas en otro momento
en el tiempo (Ruiz, 2007). En este sentido se revisaron los antecedentes de manera de poder
constatar la confiabilidad del instrumento, quedando en evidencia que dicho instrumento ha
sido validado en todas y cada una de las investigaciones en las cuales se ha utilizado,
obteniendo siempre altos valores de confiabilidad representado éste por el indice de Alpha de
Cronbach, donde un indice cercano a 1 representa una grado de confiabilidad alto mientras
que un indice cercano a 0 representa un grado de confiabilidad bajo. A pesar de esto, se
consider6 oportuna la realizacion de una prueba de confiabilidad de forma de conocer en que
grado se adecuaba el instrumento utilizado al contexto y caracteristicas de la poblacion en

estudio.
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Para ello se efectu6 una pequena prueba piloto con un total de 16 personas
perteneciente a la poblacion de estudio escogidos al azar; a quienes se les hizo llenar el
instrumento donde luego de recibidos todos éstos debidamente llenados, se procedid a su
vaciado en el programa estadistico SPSS en su version 7.5 para finalmente ejecutar la prueba
de validez calculando su Alpha de Cronbach, arrojando éste un indice de 0,8172 (Ver Anexo
C) lo que confirma que el instrumento es valido para el estudio y medicion del compromiso

organizacional para la poblacion en estudio.

En relacion al instrumento construido con miras a la medicién de los componentes de
la compensacion que influian en el grado de compromiso organizacional, al ser construido se
presentd a dos profesionales del area (Lic. Lorenza Lupo y la Lic. Clauida Frassine) para que
validasen los elementos que se presentaban y para que evaluasen la conveniencia y adecuacion
de los mismos; una vez revisado y recibida la aprobacidon del instrumento se procedio
igualmente a validar el instrumento evaluando su indice de confiabilidad representado

nuevamente por el Alpha de Cronbach.

Para esto se procedid a incorporar este cuestionario al instrumento definitivo de forma
de que pudiese incluirse en la prueba piloto efectuada con 16 de los empleados que como ya se
menciond se realizd para validar el instrumento en relacidon al contexto y poblacion de la
organizacion donde se realizd la investigacion. Una vez recibidos todos los instrumentos y
procesada la data se calcul6 la validez a través del programa estadistico SPSS en su version
7.5 arrojando un indice de confiabilidad de Alpha de Cronbach de 0,8382 (Ver Anexo D) lo
que confirma que este nuevo instrumento es apto y valido para su utilizacion y medicion de

elementos de compensacion en contexto y poblaciones similares.

8. RECOLECCION DE INFORMACION

Para la recoleccion de toda la informacion necesaria para la presente investigacion se
procedid a pasar el instrumento en formato electronico a la Gerente de Recursos Humanos de

la Empresa XYZ, C.A., quien luego de revisarlo por una ultima vez, procedi6 a pasarlo en
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fisico a todos y cada unos de los empleados ubicados en la sede del grupo en la ciudad de

Caracas.

De igual forma se procedio con el personal ubicado en las diferentes tiendas del grupo
en Caracas, asi como también con el personal ubicado en sus oficinas y tiendas ubicadas en la
cuidad de Barquisimeto Estado Lara; a quienes se les hizo llegar el instrumento en electrénico

para su posterior impresion y llenado.

Una vez rellenados todos y cada uno de los instrumentos, se procedi6 a su recoleccion
para lo cual se acord6 una reunion con la Gerente de Recursos Humanos quien hizo entrega de

toda las encuestas para su procesamiento y analisis.

9. PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Para el procesamiento y obtencion de toda la informacion, tablas y graficos necesarios
para dar respuesta a la pregunta de investigacion y poder cumplir con todos y cada uno de los
objetivos que la presente investigacion formulaba, se procedi6 a vaciar toda la data obtenida a
través del instrumento en sus tres partes constituyentes en el programa estadistico SPSS en su
version 7.5 asi como también en la herramienta de andlisis y procesamiento Microsoft Excel

2007.

Estas herramientas facilitaron y permitieron el procesamiento y calculo de todas y cada
las estadisticas tomando en consideracion especial la: descripcion de la muestra en funcion de
las variables socio-laborales, de compromiso organizacional y de los elementos de
compensacion influyentes en el compromiso; haciendo uso para este andlisis de la estadistica
descriptiva y la correlacion existente entre el nivel salarial y el compromiso organizacional,
sin dejar de lado las restantes variables demograficas para lo cual se hizo uso de la estadistica
correlacional, especificamente el calculo del coeficiente de correlacion de Pearson (), definida
como “una prueba estadistica para analizar la relacion entre dos (2) variables medidas en un
nivel por intervalos o de razon” (Hernandez y Fernandez, 2000). Siendo calculado dicho

coeficiente de correlacion a partir de las puntuaciones obtenidas en una muestra en dos
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variables distintas para posteriormente relacionar las puntuaciones obtenidas de una variable

con las puntuaciones obtenidas de otras variables en los mismos sujetos.

10. CODIFICACION

Entendiendo codificaciéon como el proceso de agrupar numéricamente los datos que se
expresan de forma verbal para su posterior procesamiento como datos cuantitativos (Sabino
1997, c.p. Contreras y Lujano, 1999). Una vez obtenida la informacién necesaria para la
presente investigacion y con mira a facilitar su procesamiento, se procedid a asignar un
nimero o codigo a todas y cada una de las variaciones u opciones de respuesta para cada una
de las variables o preguntas que conformaban el instrumento de recoleccion de forma de poder
procesarlo de forma mas rapida y eficiente. La codificacion de las variables y data de la

informacion de la presente investigacion quedo de la siguiente forma:

10.1 Variable Demografica: Sexo

Tabla N° 7 Codificacidon sexo

Sexo Codigo

Masculino 1

Femenino 2

10.2 Variable Demografica: Edad

Tabla N° 8 Codificacion edad

Edad = Cédigo

18-23 1
24-29 2
30-35 3
36-41 4
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10.3 Variable Demografica: Estado Civil
Tabla N° 9 Codificacién edo. civil

Edo. Civil Cédigo
Soltero 1
Casado 2

10.4 Variable Demografica: Nivel Educativo

Tabla N° 10 Codificacion nivel educativo

Nivel Educativo Cédigo |

Bachiller 1
TSU 2
Universitario 3
Post-grado 4

10.5 Variable Demografica: Antigiiedad
Tabla N° 11 Codificacion antigiiedad

Antigiiedad Codigo

1-3 meses 1
4-6 meses 2
7-9 meses 3
10-12 meses 4
Mas de 12 5

10.6 Variable Demografica: Nivel Salarial

Tabla N° 12 Codificacion nivel salarial

Nivel Salarial Cédigo |

Nivel 1 1
Nivel 2 2
Nivel 3 3
Nivel 4 4
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10.7 Variable Demografica: Tipo Contratacion

Tabla N° 13 Codificacion tipo de contratacion
Tipo de Contratacion Cédigo

Fijo 1

Contratado 2

10.8 Variable Demografica: Ubicacion
Tabla N° 14 Codificacion ubicacion
Ubicacion  Codigo

Caracas 1
Barquisimeto 2

10.9 Instrumento Compromiso: Reactivos Positivos

Tabla N° 15 Codificacion reactivos positivos

Grado Aprobacion Codigo

Totalmente en 1
Desacuerdo
En 2
Desacuerdo
Medianamente 3
en Desacuerdo
Ni de Acuerdo 4
Ni en Desacuerdo
Medianamente 5
de Acuerdo
De 6
Acuerdo
Totalmente de 7

Acuerdo




RELACION ENTRE COMPENSACION Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL NUNEZ Y SOLANO §()

10.10 Instrumento Compromiso: Reactivos Negativos

Tabla N° 16 Codificacion reactivos negativos

Grado de Aprobacién Codigo |

Totalmente en 7
Desacuerdo
En 6
Desacuerdo
Medianamente 5
en Desacuerdo
Ni de Acuerdo 4
Ni en Desacuerdo
Medianamente 3
de Acuerdo
De 2
Acuerdo
Totalmente de 1
Acuerdo

10.11 Instrumento Compensacion

Tabla N° 17 Codificacion elementos de la compensacion

Elemento ' Cédigo | Elemento Cadigo
Salario Base 1 Clima Organizacional Satisfactorio 12
Plan Médico 2 Plan Odontologico 13
Horario Flexible 3 Planes de Financiamiento 14
Cursos/Adiestramiento 4 Bono por Produccion 15
Seguro de Vida 5 Plan de Reconocimiento 16
Bono por Antigliedad 6 Pago por Desempefio 17
Oportunidad de Carrera 7 Comisiones 18
Pagos de Seminarios/Confe. 8 Becas Empleado/Hijos 19
Plan de Retiro 9 Planes Vacacionales/Recreacionales 20
Asesoria Medica/Nutricional 10 Primas por Maternidad/Matrimonio 21
Mejoras de Equipo/Sistemas 11 Mejoras en Infraestructura 22
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CAPITULO VI

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Este capitulo presenta lo resultados y el andlisis de estos, obtenidos luego de los
procesos de recoleccion y procesamiento de datos en los programas SPSS en su Version 7.5 y
Microsoft Excel 2007. Dichos analisis y resultados se presentan acompafiados con sus
respectivas graficas y/o tablas, lo que facilitara su compresion y entendimiento. Los resultados

y analisis se presentaran de la siguiente forma:
= Distribucidén de frecuencias para las variables sociodemograficas de la poblacion en
estudio: Sexo, Edad, Estado Civil, Nivel Educativo Antigiiedad, Nivel Salarial, Tipo de

Contratacion y Ubicacion.

= Distribucién de frecuencias para la variable clave Nivel salarial en funcion de las

variables antigiiedad y nivel educativo.

* Distribucion de frecuencias individuales para las variables: Compromiso

Organizacional y Elementos de Compensacion.

* Correlacion entre las variables Compromiso Organizacional y Compensacion Total.
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1. DISTRIBUCION DE VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS

1.1 Distribucion por Sexo

Tabla N° 18 Frecuencia sexo

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Masculino 22 35,5 35,5 35,5
Femenino 40 64,5 64,5 100,0
Total 62 100,0 100,0
Total 62 100,0

Fuente: Datos propios. Nufiez y Solano (2008).

Masculino

Fuente: Datos propios. Nuiiez y Solano (2008).

Grafico N° 1 Distribucion - sexo

Como puede observarse en la tabla N° 18 asi como también en el grafico N°1, la

poblacion de estudio estd compuesta en mayor medida por individuos del sexo femenino ya
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que estos representan el 64,5% mientras que los individuos de sexo masculino representan el

35,5% restante de la poblacion.

1.2 Distribucion por Edad

50

40

30

20 +

10 4

Percent

18-23 24-29 30-35 36-Mas

Edad

Fuente: Datos propios. Nufez y Solano (2008).

Grafico N° 2 Distribucion - edad

Al considerar la distribucion de frecuencias de la poblacion por la edad, puede
observarse en el grafico N2, que ésta se encuentra conformada en su mayoria por individuos
jovenes cuyas edades estan comprendidas entre los 24-29 afios representando el 38,7% y entre
los 18 y 23 afios con un 29,0% (67,7% conjunto) siendo seguidos por los empleados que
pudiesen considerarse como en edad madura por poseer edades que estdin comprendidas entre

los 30 y 35 afios con 25,8% y los 36 afos siendo representados estos por apenas un 6,5%.
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1.2 Distribucion por Estado Civil

Tabla N° 19 Frecuencia estado civil

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Soltero 50 80,6 80,6 80,6
Casado 12 19,4 19,4 100,0
Total 62 100,0 100,0
Total 62 100,0

Fuente: Datos propios. Nufiez y Solano (2008).

Como queda en evidencia al observar la tabla N° 19 la poblacion de estudio esta
representada en su gran mayoria por individuos cuyo estado civil es soltero ya que estos
representan el 80,6% mientras que los individuos cuyo estado civil es casado representan el
19,4% restante de la poblacion; data que resulta muy coherente si se tomase en cuenta en

relacion de la edad de la poblacion.

1.3 Distribucion por Nivel Educativo

50

40

30 1

20

Percent

Bachiller

Universitario Post-Grado

Nivel Educativo

Fuente: Datos propios. Nufez y Solano (2008).

Grafico N° 3 Distribucion - nivel educativo
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La poblacion de estudio estuvo conformada en mayor medida por individuos cuyo
nivel educativo es TSU representando el 38,7% seguidos por los empleados cuyo nivel
educativo es Bachiller representando el 35,5% mientras que los empleados cuyos niveles
educativos son universitarios y postgrado representan el 19,4% y 6,5% respectivamente. Por lo
que puede afirmarse que la poblacion en general posee un nivel educativo medio bajo,

representando estos el 74,20%.

1.4 Distribucion por Antigiiedad

Tabla N° 20 Frecuencia antigiiedad

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid 1-3
Meses 14 22,6 22,6 22,6
4-6
Meses 10 16,1 16,1 38,7
7-9
Meses 12 19,4 19,4 58,1
10-12
Meses 16 25,8 25,8 83,9
Mas de
12 Meses 10 16,1 16,1 100,0
Total 62 100,0 100,0
Total 62 100,0

Fuente: Datos propios. Nufez y Solano (2008).

Considerando lo relativamente joven de la organizacion, resultaba logico esperar una
poblacion de no mucha antigliedad dentro de la misma; dicha idea qued6 confirmada cuando
se considera que la poblacion de estudio esta representada en mayor medida por individuos de
poca antigiiedad dentro de la empresa ya que sus antigiiedades estan comprendidas entre los 1-
3 meses con un 22,6% y 4-6 meses con 16,1% representando en forma conjunta un 38,7%,
seguidos por los empleados cuyas antigliedades estdn comprendidas entre los 10-12 meses con
un 25,8% y aquellos cuyas antigiiedades estan entre los 7-9 meses y superior a los 12 meses

con unos 19,4% y 16,1% cada uno.
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1.5 Distribucion por Grado Salarial
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Grado Salarial

Fuente: Datos propios. Nufiez y Solano (2008).

Grafico N° 4 Distribucion - grado salarial

Como puede observarse en el grafico N°4 la poblacion de estudio esta representada en
mayor medida por los individuos cuyo nivel salarial es Nivel 1 y Nivel 4 representando en
conjunto el 71% de la poblacién o lo que es igual 35,5% cada uno, mientras que el grado
salarial Nivel 3 le sigue con un 16,1% y finalmente los trabajadores cuyo nivel salarial es
Nivel 2 con un 12,9%. Lo que implica que los polos opuestos en cuanto a nivel salarial

respecta conforman la gran mayoria de la poblacién que sirvid para la realizacion de la

presente investigacion.

1.6 Distribucion por Tipo de Contratacion

Como puede observarse la poblacion de estudio estd representada en una enorme

medida por los individuos cuyo tipo de contratacion es Fijo, ya que estos representan un
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significativo 90,3% de la poblacion mientras que el restante 9,7% esta representado por los

trabajadores cuyo tipo de contratacion Contratado por Tiempo Determinado.

Tabla N° 21 Frecuencia tipo de contratacion

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Fijo 56 90,3 90,3 90,3
Contratado 6 9,7 9,7 100,0
Total 62 100,0 100,0
Total 62 100,0

Fuente: Datos propios. Nufiez y Solano (2008).

1.7 Distribucion por Ubicacion

Como puede observarse, a pesar de que la Empresa XYZ, C.A. se encuentra en proceso
de expansion a nivel nacional, el grueso de su fuerza laboral se encuentra ubicado aun en la
ciudad de Caracas como lo evidencia el hecho de que el 71% de la poblacion la poblacion de
estudio se encuentre en esa ciudad; mientras que el restante 21% se encuentre ubicado en la

ciudad de Barquisimeto Estado Lara.

Barquisimeto

29,0%

Caracas

71,0%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Solano (2008).

Grafico N° 5 Distribucion - Ubicacion
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2. DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN LAS VARIABLES
SOCIODEMOGRAFICAS MAS RELEVANTES

2.1 Contingencia Nivel Salarial — Nivel Educativo — Antigiiedad

Con miras al enriquecimiento de la investigacion se considerd oportuna la descripcion
de la poblacion en funcidon de las principales variables que pudiesen determinar el nivel
salarial del trabajador, que para efectos de esta investigacion fueron: nivel educativo y la

antigiiedad de los empleados. En este sentido se presenta la siguiente tabla:

Tabla N° 22 Distribucion de la poblacion segun el nivel educativo y antigiiedad

Antiguedad
Grado 1-3 4-6 7-9 10-12 Mas de

Salarial Meses Meses Meses Meses 12 Meses Total
Nivel 1 Nivel Bachiller Count 2 2 4
Educativo % of Total 9,1% 9,1% 18,2%
TSU Count 2 2 4
% of Total 9,1% 9,1% 18,2%
Universitario  Count 6 2 2 10
% of Total 27,3% 9,1% 9,1% 45,5%
Post-Grado Count 2 2 4
% of Total 9,1% 9,1% 18,2%
Total Count 6 4 8 4 22
% of Total 27,3% 18,2% 36,4% 18,2% 100,0%
Nivel 2 Nivel TSU Count 2 2 2 6
Educativo % of Total 25,0% 25,0% 25,0% 75,0%
Universitario  Count 2 2
% of Total 25,0% 25,0%
Total Count 4 2 2 8
% of Total 50,0% 25,0% 25,0% 100,0%
Nivel 3 Nivel Bachiller Count 2 2
Educativo % of Total 20,0% 20,0%
TSU Count 2 2 2 2 8
% of Total 20,0% 20,0% 20,0% 20,0% 80,0%
Total Count 2 2 2 2 2 10
% of Total 20,0% 20,0% 20,0% 20,0% 20,0% 100,0%
Nivel 4 Nivel Bachiller Count 2 4 4 4 2 16
Educativo % of Total 9,1% 18,2% 18,2% 18,2% 9,1% 72,7%
TSU Count 4 2 6
% of Total 18,2% 9,1% 27,3%
Total Count 6 4 4 6 2 22
% of Total 27,3% 18,2% 18,2% 27,3% 9,1% 100,0%

Fuente: Datos propios. Nufiez y Solano (2008).
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Considerando la data contenida en la tabla N° 22, puede decirse que la informacion
mas relevante en funcion de las variables considerada para su construccion, que el nivel mas
alto de la escala salarial, se encuentra compuesto en su mayoria por personal universitario y
con estudios de postgrado, lo que resulta totalmente logico, si se considera que el nivel
educativo es uno de los elementos a considerar a la hora de pagar; ahora bien dicho nivel
salarial se complementa con la presencia de dos (2) empleados cuyo nivel educativo es el mas
bajo de la poblacion en estudio, en este caso bachiller, situacién que podria entenderse con el
hecho de que la antigliedad de estos empleados se encuentra en los rangos mas altos. Por otro
lado el nivel salarial mas bajo de la escala estd conformado en su gran mayoria por
trabajadores cuyo nivel educativo no supera el bachillerato, representando estos el 72,7% del
total de la poblacion del presente nivel salarial. Siendo complementado dicho nivel salarial
con un par de trabajadores cuyo nivel educativo es técnico superior universitario, quienes
poseen las antigiiedades mas bajas del grupo. Los niveles intermedios, se encuentran
compuestos de forma més o menos homogénea, siendo los técnicos superiores universitarios y
los bachilleres quienes en su mayoria conforman dichos niveles, poseyendo estos antigiiedades

intermedias en la organizacion.

3. RESULTADOS DE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Con la finalidad de facilitar el analisis y compresion de los resultados de la variable
compromiso organizacional se establecieron tres niveles de compromiso, a decir Nivel Bajo
Compromiso, Nivel Medio de Compromiso y Nivel Alto de Compromiso, basados en el trabajo

de Contreras y Lujano (1999) quienes describieron dichos niveles de la siguiente manera:

* Bajo: este nivel indica una actitud desfavorable o una relacion poco intensa del
trabajador para con su organizacion, en el que el individuo no se siente
identificado, obligado ni percibe ningiin costo importante asociado a dejar la
empresa. Contreras y Lujano (1999).

* Medio: este nivel sefiala una actitud favorable hacia la organizacion o lo que es

igual una relacion intensa entre el trabajador y la organizacion, en la cual el
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trabajador posee identificacion, obligacion para con la empresa y percibe algin
costo a dejar la empresa. Contreras y Lujano (1999).

= Alto: este nivel sefiala una actitud muy favorable hacia la organizacion o una
relaciéon fuerte e intensa entre el sujeto y su organizacidon, en el cual el
trabajador se encuentra altamente identificado, obligado y asocia un alto costo a

dejar la empresa. Contreras y Lujano (1999).

Para la elaboracion de estos niveles se tomaron en consideracion los siguientes
aspectos: en primer lugar el valor maximo que un individuo podia asignar a los reactivos del
instrumento de compromiso desarrollado por Meyer y Allen (1997) era de 7 si su respuesta era
Totalmente de Acuerdo si el reactivo era positivo y en el caso de los reactivos negativos si su
respuesta era Totalmente en Desacuerdo que para efectos de esta investigacion representa un
nivel alto de compromiso; en segundo lugar la puntuacion minima que un individuo podia
asignar a los reactivos de dicho instrumento era de 1 si su respuesta era Totalmente en
Desacuerdo en el caso de los reactivos positivos y si su respuesta era Totalmente de Acuerdo
en el caso de los reactivos Negativos, que para efectos de la presente investigacion representa

un nivel bajo de compromiso. Contreras y Lujano (1999).

Considerados esos valores maximos y minimos de la puntuacién del instrumento se
estimo que la diferencia o rango posible era 6 lo que es igual a la resta del maximo con su
minimo, lo que posteriormente se dividio en los 3 niveles estimados de compromiso para asi
obtener los rangos de puntuacion correspondientes a cada uno de los niveles anteriormente

mencionados. En funcion a todo esto los rangos quedaron distribuidos de la siguiente forma:

Tabla N° 23 Intervalos interpretacion CO

Niveles Intervalos ‘

Bajo 1-3
Medio 3.1-5.1
Alto 5.2-7

Fuente: Contreras y Lujano (1999).
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3.1 Resultados del Compromiso Organizacional

3.1.1 Compromiso Organizacional — Grado Salarial
Tabla N° 24 Niveles de Compromiso Organizacional — Nivel Salarial

GENERAL CONTINUIDAD | NORMATIVO | AFECTIVO

NIVEL 1 4,81 3,89 5,00 5,53
DsStd1 1,78 2,04 1,57 1,23
NIVEL 2 4,38 2,96 4,54 5,63
DsStd2 2,13 1,92 2,08 1,42
NIVEL 3 4,50 3,07 4,60 5,83
DsStd3 2,00 1,93 1,80 1,14
NIVEL 4 4,44 4,59 4,14 4,61
DsStd4 2,06 1,98 2,11 2,08

Fuente: Datos propios. Nufez y Solano (2008).

Segtin el grado salarial de la poblacion los trabajadores del nivel 1 tienen un nivel de
compromiso global de 4,81 lo que lo ubica en un nivel medio de compromiso, que puede
interpretarse a su vez como que los trabajadores pertenecientes este nivel salarial estan
dispuestos a establecer lazos de mediana intensidad entre ellos y la organizacion, aunque si se
evalua su Desviacion Standard (Std=1,78) puede concluirse que existen trabajadores cuyos
niveles de compromiso se encuentran relativamente por encima y relativamente por debajo de
la media del grupo. En el presente grupo de trabajadores el componente del compromiso
predominante es el afectivo con una media de 5,53 aunque si se evaliia su Desviacion Standard
siendo ésta igual 1,23 puede concluirse que existe trabajadores con niveles de vinculacion
afectiva relativamente superiores e inferiores a la media; €ste componente del compromiso se
ubica en un rango alto lo que puede traducirse en que estos trabajadores se sienten altamente
identificados e involucrados con la organizacion. Los otros dos componentes del compromiso
para los trabajadores pertenecientes a este grupo como lo son el compromiso normativo
(Md=5,00) y el compromiso de continuidad (Md=3,89) se encuentran en rangos intermedios.
Esto se traduce en que estos individuos sienten un grado medio de obligacion o lealtad y

asignan ciertos costos a dejar la organizacion.



RELACION ENTRE COMPENSACION Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL NUNEZ Y SOLANO 92

Segun el grado salarial de la poblacion los trabajadores del nivel 2 tienen un nivel de
compromiso global de 4,38 lo que lo ubica en un nivel medio de compromiso, que puede
interpretarse a su vez como que los trabajadores pertenecientes este nivel salarial estan
dispuestos a establecer lazos de mediana intensidad entre ellos y la organizacion, aunque si se
evaltia su Desviacion Standard (Std=2,13) puede concluirse que existen trabajadores cuyos
niveles de compromiso se encuentran sustancialmente por encima y sustancialmente por
debajo de la media del grupo. En el presente grupo de trabajadores el componente del
compromiso predominante es el componente afectivo con una media de 5,63 aunque si se
evalua su Desviacion Standard siendo ésta igual 1,42 puede concluirse que existe trabajadores
con niveles de vinculacion afectiva relativamente superiores e inferiores a la media; éste
componente del compromiso se ubica en un rango alto lo que puede traducirse en que estos
trabajadores se sienten de alguna u otra forma altamente identificados e involucrados con la
organizacion. Los otros dos componentes del compromiso para los trabajadores pertenecientes
a este nivel salarial como lo son el compromiso normativo (Md=4,54) se encuentra en rango
intermedio mientras que el compromiso de continuidad con una media de 2,96 se encuentra
dentro del rango bajo. Esto se traduce en que estos individuos sienten un grado medio de

obligacion o lealtad y asignan muy pocos costos a dejar la organizacion.

Seglin el grado salarial de la poblacion los trabajadores del nivel 3 tienen un nivel de
compromiso global de 4,50 lo que lo ubica en un nivel medio de compromiso, que puede
interpretarse a su vez como que los trabajadores pertenecientes este nivel salarial estan
dispuestos a establecer lazos de mediana intensidad entre ellos y la organizacion, aunque si se
evalua su Desviacion Standard (Std=2,00) puede concluirse que existen trabajadores cuyos
niveles de compromiso se encuentran sustancialmente por encima y sustancialmente por
debajo de la media del grupo. En el presente grupo de trabajadores el componente del
compromiso predominante es el afectivo con una media de 5,83 aunque si se evalta su
Desviacion Standard siendo ésta igual 1,14 puede concluirse que existe trabajadores con
niveles de vinculacion afectiva relativamente superiores e inferiores a la media; éste
componente del compromiso se ubica en un rango alto lo que puede traducirse en que estos
trabajadores se sienten de alguna u otra forma altamente identificados e involucrados con la

organizacion. Los otros dos componentes del compromiso para los trabajadores pertenecientes
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a este categoria como lo son el compromiso normativo (Md=4,60) se encuentra en rango
intermedio mientras que el compromiso de continuidad con una media de 3,07 se encuentra
dentro del rango bajo. Esto se traduce en que estos individuos sienten un grado medio de

obligacion o lealtad y asignan muy pocos costos a dejar la organizacion.
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Fuente: Datos propios. Nufez y Solano (2008).

Grafico N° 6 Niveles de compromiso — nivel salarial

Finalmente el nivel salarial 4 posee un nivel de compromiso global de 4,44 lo que lo
ubica en un nivel medio de compromiso, que puede interpretarse a su vez como que los
trabajadores pertenecientes este nivel salarial estan dispuestos a establecer lazos de mediana
intensidad entre ellos y la organizacién, aunque si se evalia su Desviacion Standard
(Std=2,06) puede concluirse que existen trabajadores cuyos niveles de compromiso se
encuentran sustancialmente por encima y sustancialmente por debajo de la media del grupo.
En el presente grupo de trabajadores el componente del compromiso predominante es el
afectivo con una media de 4,61 aunque si se evaliia su Desviacion Standard siendo ésta igual
2,08 puede concluirse que existe trabajadores con niveles de vinculacion afectiva
relativamente superiores e inferiores a la media; éste componente del compromiso se ubica en
un rango medio lo que puede traducirse en que estos trabajadores se sienten de alguna u otra

forma medianamente identificados e involucrados con la organizacion. Los otros dos
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componentes del compromiso para los trabajadores pertenecientes a este grupo como lo son el
compromiso normativo (Md=4,14) y el compromiso de continuidad (Md=4,59) se encuentran
en rangos intermedios. Esto se traduce en que estos individuos sienten un grado medio de

obligacion o lealtad y asignan ciertos costos a dejar la organizacion.

3.1.2 Compromiso Organizacional — Global

Tabla N° 25 Niveles de Compromiso Organizacional — global

GENERAL CONTINUIDAD | NORMATIVO | AFECTIVO

GLOBAL 4,57 3,89 4,57 5,26

DsStdG 1,97 2,07 1,91 1,66
Fuente: Datos propios. Nufez y Solano (2008).

El analisis del nivel de compromiso y de sus componentes tomando en consideracion a
toda la poblacion en estudio, arroja que €sta posee un nivel de compromiso de 4,57 lo que los
ubica en un nivel medio de compromiso, que puede interpretarse a su vez como que los
trabajadores de la Empresa XYZ, C.A. estan dispuestos a establecer lazos de mediana
intensidad entre ellos y la organizacion. Al momento de evaluar su Desviacion Standard
(Std=1,97) puede concluirse que si bien es cierto que el compromiso global esta en el rango
medio, existen trabajadores cuyo nivel de compromiso es sustancialmente bajo en relacion al
promedio y a su existen trabajadores cuyo nivel de compromiso general esta por encima de la
media. En la presente investigacion el componente del compromiso predominante es el
compromiso afectivo con una media de 5,26 aunque si se evalia nuevamente su Desviacion
Standard siendo ésta igual a 1,66 puede concluirse que existe trabajadores con niveles de
vinculacion afectiva medianamente superiores e inferiores a la media; éste componente del
compromiso se ubica en un rango alto lo que puede traducirse en que los trabajadores se
sienten altamente identificados e involucrados con la organizacion. Los otros dos componentes
del compromiso para los trabajadores pertenecientes a la Empresa XYZ, C.A. como lo son el
compromiso normativo (Md=4,57) y el compromiso de continuidad (Md=4,89) se encuentran
en rangos intermedios o lo que es lo mismo, estos individuos sienten un grado intermedio de

obligacion o lealtad para con la organizacion y asignan ciertos costos a dejar la organizacion.
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Nivel de Compromiso Organizacional - Global
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Fuente: Datos propios. Nufez y Solano (2008).

Grafico N° 7 Niveles de compromiso — Global

Si se consideran los niveles de compromiso y de sus componentes en funcion del restos
de variables sociodemograficas recogidas con miras a la realizacion de esta investigacion,
puede decirse que segin el sexo son los hombres quienes poseen un mayor grado de
compromiso con una media de 4,88; si se evalua el compromiso en funcion de la edad se
obtuvo que los empleados mas comprometidos con la organizacion son aquellos cuyas edades
se encuentran en el rango de los 36-41 afios con una media de 5,06; los empleados casados son
quienes poseen un mayor grado de compromiso organizacional con una media de 4,76 en
cuanto a estado civil respecta; en cuanto a nivel educativo del empleado, los que poseen el
nivel educativo mdas alto de la poblacion, que en este caso son aquellos empleados con
estudios de postgrado, son quienes poseen el nivel de compromiso mas alto con una media de
4,92; por antigiiedad, quienes poseen un mayor grado de compromiso son aquellos cuya
antigliedad es superior a los 12 meses con una media de 5,11; por tipo de contratacion los
empleados que poseen un mayor nivel de compromiso son aquellos cuyo tipo de contratacion

es fija quienes poseen una media de 4,61; finalmente al considerar la ubicacion de los
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empleados aquellos empleados que poseen un mayor nivel de compromiso son aquellos
ubicados en la ciudad de Caracas, quienes poseen una media de 4,71. Para mayor detalle

pueden referirse a la siguiente tabla:

Tabla N° 26 Resumen niveles de compromiso — sociodemograficos

GENERAL CONTINUIDAD NORMATIVO | AFECTIVO

Sexo MASCULINO 4,88 4,44 4,82 5,39
FEMENINO 4,40 3,58 4,43 5,19
18-23 ANOS 4,31 3,87 4,24 4,83
Edad 24-29 ANOS 4,52 3,65 4,53 5,38
30-35 ANOS 4,83 3,98 4,90 5,60
36-41 ANOS 5,06 5,00 5,00 5,17
. . SOLTERO 4,53 3,91 4,45 5,22
Edo. Civil
CASADO 4,76 3,78 5,06 5,44
BACHILLER 4,69 4,59 4,47 5,02
Niv. TSU 4,42 3,49 4,42 5,36
Educativo PROFESIONAL 4,55 3,39 4,83 5,42
POST-GRADO 4,92 3,92 5,25 5,58
1-3 MESES 4,3 3,79 4,43 4,69
4-6 MESES 4,34 3,47 4,6 4,97
Antigiliedad 7-9 MESES 4,52 3,67 4,5 5,39
10-12 MESES 4,66 3,92 4,46 5,6
+12 MESES 5,11 4,67 5,00 5,67
‘. FIJO 4,61 3,86 4,58 5,39
Contratacion
CONTRATADO 4,24 4,17 4,5 4,06
. .. Caracas 4,71 3,97 4,71 5,45
Ubicacion
Barquisimeto 4,24 3,69 4,22 4,81

Fuente: Datos propios. Nufez y Solano (2008).

4. ELEMENTOS DE COMPENSACION

A continuacidon se presentan los resultados que con relacion a los elementos de
compensacion que influyen en mayor medida en los niveles de compromiso organizacional de
los empleados de la Empresa XYZ, C.A., con la finalidad de conocer con detalle cuales
elementos de I compensacion en opinion de los trabajadores inciden en menor y mayor medida

en su nivel de compromiso.
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4.1 Resultados de Elementos de Compensacion por Variables Sociodemograficas

4.1.1 Elementos de Compensacion — Nivel Salarial

Para los trabajadores pertenecientes al nivel salarial 1 el elemento que se considerd de
mayor influencia en el nivel de compromiso se compartio entre el salario y la oportunidad de
carrera, siendo el primero de estos elementos componente de la compensacion directa y el
ultimo de estos de la compensacion indirecta. El segundo elemento seleccionado como
influyente o determinante en los niveles de compromiso organizacional se dividid entre el
pago de adiestramientos/cursos y la existencia de un clima organizacional satisfactorio siendo
ambos elementos de compensacion indirecta; finalmente el tercer elemento mas citado como
componente de compensacion influyente en el nivel de compromiso quedo compartido entre la
plan médico, pago de seminarios o conferencias, plan de retiro y mejoras en equipos en

sistemas y procesos.

20

Frecuencia

Fuente: Datos propios. Nufez y Solano (2008).

Grafico N” 8 Elementos de compensacion influyentes en el compromiso — Nivel

salarial 1
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Para los trabajadores pertenecientes al nivel salarial 2 el elemento o mejor dicho los
elementos que se consideraron de mayor influencia en el nivel de compromiso fueron salario,
planes de financiamiento y el pago de adiestramientos o cursos, siendo el primero de éstos,
elementos componentes de la compensacion directa y los restantes componentes de la
compensacion indirecta. El segundo elemento seleccionado como influyente o determinante en
los niveles de compromiso organizacional se dividid entre la existencia de un clima
organizacional satisfactorio, la oportunidad de carrera 'y el seguro de vida siendo todos estos
elementos de compensacion indirecta; finalmente el tercer elemento mdas citado como
componente de compensacion influyente en el nivel de compromiso quedo compartido entre la
plan médico, bono por produccion, plan de reconocimiento, comisiones 'y mejoras en equipos

en sistemas y procesos como.

Frecuencia

Fuente: Datos propios. Nufiez y Solano (2008).

Grafico N° 9 Elementos de compensacion influyentes en el compromiso — Nivel

salarial 2
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Para los trabajadores pertenecientes al nivel salarial 3 el elemento o mejor dicho los
elementos que se consideraron de mayor influencia en el nivel de compromiso fueron salario,
y el pago de adiestramientos y cursos, siendo el primero de éstos, obviamente elemento
componente de la compensacion directa y el segundo componente de la compensacion
indirecta. El segundo elemento seleccionado como influyente o determinante en los niveles de
compromiso organizacional fue el pago por desemperio; finalmente el tercer elemento mas
citado como componente de compensacion influyente en el nivel de compromiso se dividid
entre la existencia o implantacion de planes de financiamiento, becas tanto para empelados
como para hijos y el seguro de vida siendo todos estos elementos de compensacion indirecta;

como puede observarse en la grafica N° 10.

10

Frecuencia

Fuente: Datos propios. Nufez y Solano (2008).

Grafico N° 10 Elementos de compensacion influyentes en el compromiso — Nivel

salarial 3
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Finalmente para los trabajadores pertenecientes al nivel salarial 4 el elemento o mejor
dicho los elementos que se consideraron de mayor influencia en el nivel de compromiso
fueron  salario, bono por antigiiedad y pago por desemperio, donde todos los tres
componentes son elementos de la compensacion directa. El segundo elemento seleccionado
como influyente o determinante en los niveles de compromiso organizacional se dividi6 entre
las becas tanto para empelados como para hijos y el pago de comisiones y de un bono de
produccion y finalmente la existencia de oportunidad de desarrollo de carrera dentro de la
organizacion. Por ltimo el tercer elemento més citado como componente de compensacion
influyente en el nivel de compromiso se compartio entre el flex time, pago de adiestramientos
y/o cursos y la realizacion de mejoras en la infraestructura de la organizacion tales como

oficinas, comedor, estacionamiento, etc.

16

Frecuencia

Fuente: Datos propios. Nufez y Solano (2008).

Grafico N” 11 Elementos de compensacion influyentes en el compromiso — Nivel

salarial 4
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4.1.2 Elementos de Compensacion — Global

Abhora bien, si se considera a toda la poblacién puede decirse que los elementos que se
consideraron de mayor influencia en el nivel de compromiso fueron en primer lugar el salario
el cual es el componente principal de la compensacion directa. El segundo elemento
seleccionado como influyente o determinante en los niveles de compromiso organizacional fue
el pago de adiestramientos y/o cursos elemento de compensacion indirecta y por ultimo el
tercer componente de compensacion considerado como un posible elemento determinante o
influyente en el nivel de compromiso organizacional fue la oportunidad de desarrollo de

carrera dentro de la organizacion, elemento de compensacion indirecta.

Si se considerasen unicamente los elementos de compensacion directa se tiene que los
tres elementos mas influyentes en los niveles de compromiso organizacional fueron en primer
lugar el salario base seguido del pago por desemperio y finalmente el pago de un bono por
produccion, siendo estos ultimos elementos de compensacion directa estrechamente

relacionados con el desempeiio individual del trabajador.

En el caso de los elementos de compensacion indirecta, se tiene que el elemento que
fue considerado un mayor nimero de ocasiones como determinante en el nivel de compromiso
organizacional del empleado para con empresa fue el pago por parte de la organizacion de
adiestramientos o cursos con miras al desarrollo personal y profesional de sus trabajadores, lo
que se relaciona y podria ser de mucho beneficio para la empresa si se toma en cuenta que el
elemento de compensacion indirecta que ocupd el segundo lugar de preferencia es la
oportunidad de realizar carrera dentro de la organizacion, por ultimo el tercer elemento de
compensacion indirecta con mayor frecuencia fue la existencia dentro de la empresa de un
clima organizacional satisfactorio para todos y cada uno de los trabajadores del grupo en

estudio.



RELACION ENTRE COMPENSACION Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL NUNEZ Y SOLANO1()2

5. ANALISIS CORRELACIONAL DE LAS VARIABLES EN ESTUDIO:
COMPENSACION TOTAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL.

Uno de los objetivos principales de la presente investigacion era el de estudiar el nivel
de relacion entre las variables Compensacion y la variable Compromiso Organizacional; para
poder cumplir con dicho objetivo resultd necesario realizar un estudio de tipo correlacional, el
cual puede entenderse como el andlisis necesario para poder expresar cuantitativamente el

grado en el cual estan relacionadas. (Runyon y Harber, 1992 c.p. Marin, 2003).

Para la realizacion de este tipo andlisis existen diferentes coeficientes de correlacion
con los que trabajar, la utilizacion de uno u otro dependera del tipo de variables que se estén
estudiando; para la realizaciéon de este estudio se utilizd el coeficiente de correlacion de
Pearson que segiin Runyon y Harber (1992) citado por Marin (2003) resulta ser, quizés, el
mejor coeficiente y de mayor uso para el estudio del grado de relacion existente entre dos
variables cuantitativas. Dicho coeficiente toma valores que van desde -1 hasta +1, donde una
correlacion cercana a +1 indica una relacion lineal perfecta positiva y por el contrario una
relacion cercana a -1 sera un indicativo de la existencia de una relacién lineal perfecta
negativa. Para efectos de su interpretacion se utilizé la escala de interpretacion de coeficientes
de correlacion de Hernandez y Fernandez (2000) donde los coeficientes de correlacion se

pueden interpretar de la siguiente forma:

Tabla N° 27 Coeficientes de interpretacion del coeficiente de correlacion

Coeficiente de Correlacion - Pearson Grado de Relacion

0,00 No existe Relacion entre las variables
+0,10/-0,10 Correlacion Positiva/Negativa Débil
+0,50/-0,50 Correlacion Positiva/Negativa Media
+0,75/-0,75 Correlacion Positiva/Negativa Considerable
+0,90/-0,90 Correlacion Positiva/Negativa Muy Fuerte
+1,00/-1,00 Correlacion Positiva/Negativa Perfecta

Fuente: Hernandez y Fernandez (2000).
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5.1 Resultados del Analisis Correlacional Compromiso Organizacional/

Compensacion Total

5.1.1 Compromiso Organizacional — Nivel Salarial

Al analizar la variable nivel salarial con relacion a la variable compromiso
organizacional, se puede observar que entre estas existe un correlacion negativa débil ya que
posee un coeficiente de Pearson igual -0,239 lo que permite explicar un 19% de las
variaciones que ocurren en el compromiso organizacional. Esto puede explicarse también
como que a medida en que los trabajadores suben en la escala salarial de la organizacion sus
niveles de compromiso también aumentan, pero no de forma contundente, en este sentido cabe
destacar que los niveles salariales en la Empresa XYZ, C.A., donde se realizo el estudio, se
distribuyen de forma inversa al comln es decir que un nivel 1 es superior a un nivel 2 y asi

sucesivamente.

Tabla N° 28 Coeficientes de correlacion nivel salarial — compromiso general

Correlations

Grado
Salarial comgral
Grado Salarial Pearson Correlation 1 -,239
Covariance 1,696 -,190
N 62 62

Fuente: Datos propios. Nufez y Solano (2008).

Al considerar la relacion de la variable nivel salarial con el componente afectivo del
compromiso organizacional puede decirse que entre ambos existe una relacion media baja, ya
que ésta se encuentra representada por un coeficiente de correlacion igual a 0,372 que
adicionalmente es significativa, la cual permite explicar un significativo 47.5% de las

variaciones que ocurren en el componente afectivo del compromiso.
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Tabla N° 29 Coeficientes de correlacion nivel salarial — compromiso afectivo

Correlations

Grado
Salarial comafect
Grado Salarial  Pearson Correlation 1 -, 372
Covariance 1,696 -,475
N 62 62
comafect Pearson Correlation ok

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

Fuente: Datos propios. Nufez y Solano (2008).

Ahora bien, la relacion existente entre la variable nivel salarial con el componente
normativo del compromiso organizacional se encuentra en el rango de las correlaciones media
baja ya que estd representada por un coeficiente de correlacion igual a 0,470 que
adicionalmente resulta ser significativa con un nivel de confianza de 99% y 1% de error, y que
permite explicar un importante 46.3% de las variaciones que ocurren en el componente

afectivo del compromiso.

Tabla N° 30 Coeficientes de correlacion nivel salarial — compromiso normativo

Correlations

Grado
Salarial compnorm
Grado Salarial Pearson Correlation 1 -, 470"
Covariance 1,696 -,463
N 62 62
compnorm Pearson Correlation | #*

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

Fuente: Datos propios. Nufez y Solano (2008).

Al analizar por tltimo, la relacion existente entre el nivel salarial con el componente de
continuidad del compromiso organizacional puede decirse que es positiva débil ya que esta
representada por un coeficiente de correlacion igual a 0,253 pero el cual permite explicar un
37,2% de las variaciones que ocurren en el componente de continuidad del compromiso como

se refleja en la tabla N° 27 que a continuacion se presenta.
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Tabla N° 31 Coeficientes de correlacion nivel salarial — compromiso continuidad

Correlations

Grado
Salarial compcont
Grado Salarial Pearson Correlation 1 ,253*
Covariance 1,696 372
N 62 62
compcont Pearson Correlation *

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

Fuente: Datos propios. Nufez y Solano (2008).

Con la finalidad de analizar el efecto de las otras variables sobre el compromiso
organizacional, se realiz6 el andlisis de regresion multiple, el cual proporciond el coeficiente
de correlacion maltiple, que al igual que coeficiente de correlacion bivariado, permite conocer
el grado de relacion entre variables. En funcion de esto se puede decir que en forma conjunta
las diferentes variables sociodemograficas explican en 64,9% la variacion de la variable
compromiso organizacional. Por otra parte al considerar el valor R* o lo que es igual la
variacion que sufre la variable dependiente en funcidén de las independientes, se puede decir
que el compromiso organizacional varia en un 34,6% debido a la influencia de las variables

consideradas para este analisis.

Tabla N° 31 Coeficientes de correlacion nivel salarial — compromiso continuidad

Resumen del modelo

R Error tip.
R cuadrado dela
Modelo R cuadrado | corregida | estimacion
1 ,6492 421 ,346 ,4924

a. Variables predictoras: (Constante), Ubicacion, Nivel
Educativo, Status de Contratacion, Sexo, Antiguedad,
Edad, Edo. Civil

Fuente: Datos propios. Nufez y Solano (2008).
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CAPITULO VII

CONCLUSIONES

La presente investigacion se plante6 como objetivo evaluar cudl es el nivel de
compromiso de los empleados de la Comercializadora XYZ, C.A. y como esta relacionado
éste con la compensacion, para posteriormente determinar cudles elementos del sistema de
compensacion consideran los individuos como los més influyentes en su grado de compromiso
organizacional, considerando para esto, elementos tanto de la compensacion directa como de
la compensacion indirecta y psicologica. En este sentido y una vez procesada y analizada toda

la informacioén recolectada para tal fin, se puede concluir que:

En general el nivel de compromiso organizacional de los trabajadores de la
Comercializadora XYZ, C.A., se encuentra en un nivel medio con una media de 4,57; lo que
puede interpretarse como que los trabajadores han desarrollado actitudes favorables hacia la
organizacion, caracterizadas por una mediana identificacion de los trabajadores con la mision,
visiéon de la organizacion asi como también un nivel medio de involucramiento, lealtad,

sentido de obligacion y la asociacion de ciertos costos a dejar la organizacion.

En referencia a los componentes del compromiso propuestos por Allen y Meyer (1997)
como lo son el componente afectivo, componente normativo y finalmente el componente de
continuidad o calculador, puede afirmarse que el componente del compromiso predominante
en los trabajadores en estudio fue el componente afectivo, presentando una media de 5,26
(nivel alto de compromiso afectivo, segun la escala construida para medir dichos elementos)

en comparacion con el componente normativo y el componente de continuidad los cuales
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presentaron medias de 4,57 y 3,89 respectivamente, los cuales se encuentran en un rango

medio de presencia.

En funcién a esto pude afirmarse que la vinculacion entre empleados y empresa se
fundamenta en una vinculacion de tipo afectiva, donde el trabajador se siente a gusto dentro de
la organizacién, de alguna forma perciben como propios los problemas que la organizacion
presenta y que la consecucion de las metas personales del trabajador estd estrechamente
vinculadas a la consecucion de los objetivos estratégicos de la empresa; se sienten
medianamente identificados con las normas y cultura de la organizacion y asocian algunos

pocos costos a dejar la empresa.

Al considerar la variable compromiso organizacional en funcién o en relacion a la
variable compensacion total, donde se administra esta tltima a través de los diferentes niveles
salariales que la organizacion posee, el andlisis del paquete estadistico arrojo que la relacion
entre ambas es negativa débil, representada por un Alpha de Cronbach de -0,239; esto implica
que a medida de que los trabajadores van ascendiendo en la escala salarial de la organizacion,
su nivel de compromiso sube de forma leve mas no de forma contundente o definitiva (la
organizacion en estudio posee niveles salariales invertidos al comun, donde quienes se
encuentran el nivel 1 ganan mas que aquellos trabajadores que se encuentran en los niveles
subsiguientes; asi, estadisticamente hablando la relacion de ambas variables seria mas bien
positiva). Este resultado se vuelve llamativo sobre todo si se considera que las empresas del
sector retail o ventas al detal a través de tiendas especializadas dependen en gran medida de la
atencion al cliente y rendimiento de sus trabajadores en general, pero especialmente de su
fuerza de ventas o asesores de piso de ventas, quienes se convierten en la imagen de la
empresa frente a los posibles consumidores, por lo que deberian tener un nivel de compromiso
considerable con respecto a la organizacion para asi poder dar lo mejor de si, potenciando

significativamente los resultados de la organizacion. (Corporate Leadership Council, 2006).
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Si se evaltia los niveles de compromiso organizacional con respecto a las otras
variables demograficas consideradas en esta investigacion, podemos decir que en relacion al
sexo, fueron los hombres quienes presentaron un nivel de compromiso organizacional superior
(4,88) en comparacion con sus pares femeninas (4,40); segun la edad puede afirmarse que son
los empleados de mayor edad quienes para la presente investigacion son todos aquellos que se
encuentran en un rango de edad de entre 36 y 41 afios, quienes presentaron un mayor nivel de
compromiso (5,06); en lo que a estado civil respecta, fueron los trabajadores casados quienes
presentaron un nivel de compromiso mayor (4,76) que sus similares solteros quienes
presentaron una media ligeramente inferior (4,53); si se considera el nivel educativo o
académico de los trabajadores, se tiene que fueron los trabajadores de mayor nivel educativo,
que en esta investigacion son aquellos trabajadores que han culminados estudios de postgrado,
quienes presentaron un nivel superior de compromiso (4,92) al resto de empleados
pertenecientes a niveles educativos mas bajos; al evaluar a los empleados y sus niveles de
compromiso segun su antigiiedad, se tiene que al igual que en el caso de los empleados y sus
edad, son lo empelados de mayor antigiiedad (+ de 12 meses) quienes presentaron niveles de
compromiso superiores al resto (5,11); segin el tipo de contratacion fueron los empleados
fijos quienes presentaron un mayor nivel de compromiso (4,61) con respecto a sus pares
contratados por tiempo determinado (4,24) y finalmente si se evaltian los niveles de
compromiso de los trabajadores segun su ubicacion fisica, se tiene que los trabajadores
ubicados en la ciudad de Caracas, presentaron niveles de compromiso superiores a sus pares

ubicados en Barquisimeto promediando una media de 4,71 versus la media larense de 4,24.

Ahora bien, al considerar cudles fueron los elementos de compensacion que los

empleados consideraron de mayor influencia en sus niveles de compromiso se tiene que:
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De los elementos de compensacion directa los considerados de mayor influencia en el
compromiso fueron el salario base seguido del bono por desempefio y el bono por produccion,
donde los dos ultimos resultan evidentes si se considera que se trata de una empresa del sector

retail o de ventas al detal.

Si se evaltian los elementos de compensacion indirecta se tiene que los elementos
considerados de mayor influencia en el compromiso fueron el pago por parte de la
organizacion de programas de adiestramiento o cursos con miras al desarrollo personal y
profesional de sus trabajadores; el segundo lugar de preferencia fue la oportunidad de realizar
carrera dentro de la organizacidon y por ultimo el tercer elemento de compensaciéon indirecta
con mayor frecuencia fue la existencia dentro de la empresa de un clima organizacional

satisfactorio.

Al evaluar ésta variable en detalle segun las variables demograficas consideradas se
tiene que tanto para hombres como para mujeres el elemento de mayor influencia fue el salario
base; si se considera las edades de los trabajadores se tiene que para los rangos de edad de 18-
23, 24-29 y 36-41 el elemento considerado de mayor influencia fue el salario bases, en cambio
para los trabajadores ubicados en el rango de edad de 30-35 prefirieron la oportunidad de
desarrollar carrera; segun el estado civil ambos estados escogieron el salario base como el
elemento de la compensacion de mayor influencia en sus grados de compromiso; por nivel
educativo los resultados fueron que las poblaciones de bachilleres y técnicos superiores
consideraron al salario base como el elemento de mayor influencia en sus niveles de
compromiso, los trabajadores universitarios por su parte consideraron a la oportunidad de
desarrollar carrera dentro de la organizaciéon como el elemento mas influyente, finalmente los
trabajadores con postgrado escogieron por igual el clima organizacional satisfactorio, el
salario base, mejoras en equipos/sistemas y un plan de reconocimiento, como los elementos

que en mayor medida podria influir en su niveles de compromiso.
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Al considerar la antigiiedad se tiene que los trabajadores de menor antigiiedad (1-3
meses) consideraron al pago de adiestramiento y/o cursos como el elemento de mayor
influencia en sus niveles de compromiso, por su parte el resto de trabajadores segiin rango de
edad, escogieron el salario como el elemento mas influyente; los elementos considerados de
mayor influencia segun nivel salarial fueron para el nivel salarial 1 la oportunidad de
desarrollo de carrera, para el nivel salarial 2 planes de financiamiento, pago de adiestramiento
o cursos y el salario base, para el nivel salarial 3 fueron pago adiestramientos o cursos, salario
base y finalmente para los empleados del nivel salarial 4 fueron el salario base y los bonos por

desempefio y antigiiedad.

En lo que respecta el tipo de contratacion, el elemento considerado de mayor influencia
en el nivel de compromiso por parte del personal fijo fue el salario base, mientras que el
personal contratado prefirid el pago de adiestramiento o cursos; por ultimo al evaluar esta
variable en funcion de la ubicacion del trabajador se tiene que el elemento de mayor influencia
segun el personal de Caracas fue el salario base, mientras que el personal de Barquisimeto se
dividio entre el horario de trabajo flexible, plan de reconocimiento, plan médico y el pago de

comisiones.

En virtud de todo lo antes expuesto y considerando que toda organizacion necesita
contar con un capital humano comprometido con su organizacion para la consecucion de los
resultados que ésta busca alcanzar, las organizaciones deben hacer uso de todas las
herramientas que estén a su alcance para lograr el desarrollo del compromiso organizacional

en su capital principal como lo es su talento humano.

La compensacion en sus diversas modalidades entra entonces en juego como
herramienta para fomentar tal vinculacioén entre empleado y empresa, y aunque vale decir que
la compensacion nos es la unica herramienta con la que cuenta la organizacion para tal fin,
resulta ser una de las principales para alcanzar ese objetivo, sobre todo si se considera el
contexto socioecondmico que caracteriza al pais, donde la inflacion y la reciente ola de

escasez de ciertos productos preocupan cada dia mas a la poblacion.
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Es por eso que las organizaciones deben aceptar y considerar la diversidad de las
expectativas de su fuerza laboral, para lo que necesitan tener un panorama sobre en que grado
el capital humano se encuentra comprometido con la organizacion, en qué medida ésta se
relaciona compensacion, y de ésta Ultima que elementos componentes pudiesen afectar de

forma significativa el nivel de compromiso.

Esta investigacion ofreci6 entonces, un sencillo acercamiento al tema del compromiso
organizacional y los elementos de la compensacion, pudiendo observar la relacion entre estas
variables; con lo que la empresa cuenta con herramientas para evaluar sus politicas de
recompensa de forma tal de poder acercarla y segmentarla de acuerdo a los intereses y
necesidades de su fuerza de trabajo, considerando o evaluando, capacidad e intencion de pago,
cultura y valores de la organizacion y valoracion de los elementos de compensacion por parte

de la fuerza laboral.
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RECOMENDACIONES

Para la organizacion:

Evaluar en qué medida el indice de compromiso se encuentra relacionado con
el desempefio y productividad de su fuerza laboral, especialmente en el equipo

de ventas.

Identificar dentro de la empresa los segmentos de la fuerza de trabajo con
mayor indice de compromiso y analizar las practicas de recursos humanos
existentes, a fin de replicarlas y de contribuir asi al incremento y consolidacion

de los niveles de compromiso.

Disefiar planes de recompensas diferenciados que se acerquen en una mayor
medida a las diferentes necesidades de su capital humano, segmentando a la
poblacion de acuerdo a su perfil demografico y expectativas, de forma de
contribuir efectivamente al incremento del compromiso de estos con la

organizacion.

Realizar una evaluacion de las variables estudiadas mas adelante en el tiempo,
y especialmente luego de que la organizacion realice cambios y mejoras en los
planes de comunicacion de sus esquemas de compensacion, para evaluar la
eficacia de las medidas tomadas y analizar el comportamiento del compromiso

de sus trabajadores historicamente.
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Para proximas investigaciones:

Realizar la investigacion considerando empresas de distintos sectores
econdmicos y tamanos diversos, de forma de poder establecer si existen o no
diferencias en el comportamientos de las variables en empresas de sectores
distintos al retail o con volimenes de ventas mayores, y que posiblemente tenga

esquemas de compensacion diferentes.

Considerar el cardcter multidimensional de la variable compromiso
organizacional, por lo que se hace necesario evaluar dicha variable en funcion
de otro conjunto de variables que permitan entender de forma mas amplia lo
que determina el nivel de compromiso y de sus componentes en la fuerza

laboral.

Considerar una reduccién en la categorias de respuestas en el instrumento de
compromiso, de forma de poder establecer actitudes muchos mas claras y

precisas de los trabajadores en relacion a sus empresas.

Realizar un estudio con mayor profundidad que permita determinar las razones
por las cuales los niveles del componente de continuidad son los més bajos en
relacion con los componentes normativo y afectivo del compromiso

organizacional.
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ANEXO A: INSTRUMENTO COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El presente instrumento tiene como objetivo estudiar el compromiso
organizacional en relacion a la compensacion total, como parte de
Trabajado de Gradopara optar al Titulo de Industridlogo de la Univesidad
Catdlica Andres Bello.

La informacion que se recabe sera utilizada unicamente con fines
académicos, y sera totalmente confidencial.

Instrucciones: Llene todos y cada uno de los datos demograficos que se
presentan a continuacion.

Datos del Encuestado.

Edad:

Sexo: M F

Edo. Civil:

Nivel de Instruccion:

Tirmpo de Antiguedad:

Grado Salarial:

Cargo:

Fijo o Contratado:

Ubicacion:
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Parte Il. A continuacion se presentan una serie de reactivos, por favor
marque con una X larespuesta que mas se acerque a su opinion
segun el reactivo. No deje ningun reactivo sin responder. Gracias

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Medianamente en desacuerdo
Ni en desacuerdo ni de acuerdo
Medianamente de acuerdo
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Si no hubiese invertido tanto de mi mismo en esta organizacion,

¢ consideraria_trabajar en otra parte.

2 Aunque fuese ventajoso para mi, no siento que sea correcto dejar a la|
organizacion.

3 Si desease renunciar a la organizacion en este momento, muchas

cosas de mi vida se verian interrumpidas.

Permanecer en mi organizacién actualmente es un asunto tanto de|
necesidad como de deseo.

5 Si renunciard a esta organizacién, pienso que tendria pocas
|_Jaltemativas,

Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.

o

7 Me sentiria culpable si renunciara a la organizacién en este momento.

©

Esta organizacién merece mi lealtad.

©

Realmente siento los problemas de la organizacién como propios.

10 |No siento ninguna obligacién de permanecer con mi empleo actual.

1 Yo no renunciaria a mi trabajo ahora, porque me siento obligado con la
gente de mi organizacion.
12 Esta organizacion para mi, tiene un alto grado de significado personal.

13 |Le debo mucho a mi organizacion.

14|No me siento "parte de la familia" en mi organizacion.

15 No tengo un fuerte sentimiento de permanencia hacia mi organizacion.

1 Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta|
organizacion, es la escasez de alternativas.

Seria dificil para mi, dejar mi organizacion, incluso deseandolo. (Si lo|
deseara).

17

18 |No me siento "emocionalmente vinculado" con esta organizacion.
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ANEXO B: INSTRUMENTO ELEMENTOS DE COMPENSACION

A continuacion se le presenta una lista de elementos que conforman o que podrian
conformar su esquema de compensacion, de esta lista Ud. debera seleccionar los 5
elementos cuya mejora o implementacion por parte de la empresa Ud. Considere que

podrian incidir en su nivel de compromiso organizacional:

Salario Base Plan Odontologico

Plan Médico Planes de Financiamiento

Horario Flexible Bonos por Mejora Profesional
Cursos/Adiestramiento Plan de Reconocimiento
Segurode Vida Pago por Desempeiio

Bono por Antigiiedad Comisiones
Oportunidad de Carrera Becas Empleado/Hijos
Pago de Seminarios/Confe. Planes Vacacionales/Recreacionales
Plan de Retiro Primas por Maternidad/Matrimonio

Asesoria Médica/Nutricional Bono por Produccion
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ANEXO C: CONFIABILIDAD INSTRUMENTO COMPROMISO-PILOTO

*x**xxx Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis ***x***

RELIABILTITY ANALYSTIS - S CALE (AL P HA)

* * * Warning * * * Determinant of matrix is zero

Statistics based on inverse matrix for scale ALPHA
are meaningless and printed as

N of Cases = 16,0
Item Means Mean Minimum Maximum Range Max/Min
Variance
4,5000 2,6250 6,5000 3,8750 2,4762

1,9724

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha

if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
RCAl 77,0000 172,0000 ,4899 , 8821
RCA2 75,5000 184,5714 ,1508 , 8028
RCA3 75,3750 178,5536 , 4332 , 8872
RCAN4 74,8750 194,9821 -,0843 , 8065
RCANS5 74,6250 199,1250 -,3888 , 8095
RCANG 74,5000 200,2857 -,4532 , 8111
RCC1 78,2500 209,3571 -,5043 , 8274
RCC2 77,5000 167,4286 , 3924 , 8149
RCC3 75,8750 168,4107 , 4697 , 71823
RCC4 78,3750 149,9821 , 6726 , 8531
RCC5 78,1250 159,5536 , 6125 , 8706
RCCo6 77,7500 158,5000 , 5997 , 8111
RCN1 78,0000 162,8571 , 6125 , 8719
RCN2 78,1250 150,1250 , 7929 , 8043
RCN3 75,1250 175,5536 ,5028 , 8233
RCN5 76,8750 165,8393 ,3982 , 7890
RCNG6 75,6250 176,2679 , 5795 , 8819
RCNN4 75,5000 173,7143 , 4123 , 8166

RELIABILTITY ANALYJ STIS - S CALE (AL PHA)
Reliability Coefficients 18 items

Alpha = ,8172
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ANEXO D: CONFIABILIDAD INSTRUMENTO COMPENSACION-PILOTO

FAkxxx Method 1 (space saver) will be used for this analysis **#*#***

RELIABILTITY ANALYSTIS - S CALE (AL P HBA)

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha

if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
ELEMCOM2 47,6429 131,0165 , 4770 , 8705
ELEMCOM3 42,1429 102,4396 , 8583 , 71359
ELEMCOM4 39,8571 117,8242 ,8811 , 71338
ELEMCOMS 37,0714 137,9176 , 1754 , 7774
ELEMCOMP 53,2857 185,9121 ,4691 , 8646

Reliability Coefficients
N of Cases = 16,0 N of Items = 5

Alpha = , 8382
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ANEXO E: CONFIABILIDAD INSTRUMENTO COMPROMISO-TOTAL

FAKkxxx Method 1 (space saver) will be used for this analysis ***#***

RELIABILTITY ANALYSTIS - S CALE (AL P HA)

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha

if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
RCA1l 78,0968 100,1544 , 5830 , 7684
RCA2 76,6452 108,8884 , 3457 , 6027
RCA3 76,9032 102,3839 , 5231 , 7779
RCAN4 77,0645 121, 7663 -,1169 , 6637
RCANS 77,2258 128,6367 -, 2777 , 71874
RCANG6 76,4194 108,8377 ;3162 , 7051
RCC1 79,0323 124,9498 -,1939 , 6757
RCC2 77,9677 107,1137 , 2247 , 7167
RCC3 76,9355 114,2909 ,1036 , 6314
RCC4 79,6774 103,3696 , 3747 , 71931
RCC5 79,2903 106, 7668 , 2646 , 6100
RCC6 77,7097 93,1930 , 6156 , 7487
RCN1 79,2258 108, 6367 , 2675 , 7100
RCN2 79,0968 108,0888 , 2278 , 6157
RCN3 76,2258 113,3580 , 3402 , 7110
RCN5 78,3871 111,7821 , 1324 , 6299
RCN6 77,0323 109, 7366 , 3854 , 7017
RCNN4 76,5484 102,6124 , 5964 , 71742

Reliability Coefficients
N of Cases = 62,0 N of Items = 18

Alpha = , 7385
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ANEXO F: CONFIABILIDAD INSTRUMENTO COMPENSACION-TOTAL

FAkxxx Method 1 (space saver) will be used for this analysis **#*#***

RELIABILTITY ANALYSTIS - S CALE (AL P HBA)

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha

if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
ELEMCOM2 43,6774 99,5664 , 5191 , 1367
ELEMCOM3 38,9355 62,6843 , 71854 , 6296
ELEMCOM4 35,6129 71,2575 , 7320 , 6515
ELEMCOMb5 31,4194 105, 8868 , 4770 , 7509
ELEMCOMP 47,5161 127,2702 , 3231 , 7952

Reliability Coefficients
N of Cases = 62,0 N of Items = 5

Alpha = , 7703
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ANEXO G: INFORMACION REFERENCIAL SEXO Y EDAD

Tabla de contingencia Grado Salarial * Sexo

Sexo
Masculino | Femenino Total
Grado Nivel 1 Recuento 8 14 22
Salarial % de
Grado 36,4% 63,6% 100,0%
Salarial
% del
tﬁtale 12,9% 22,6% 35,5%
Nivel 2 Recuento 2 6 8
% de
Grado 25,0% 75,0% 100,0%
Salarial
% del
total 3,2% 9,7% 12,9%
Nivel 3 Recuento 6 4 10
% de
Grado 60,0% 40,0% 100,0%
Salarial
% del
tﬁ’tale 9,7% 6,5% 16,1%
Nivel 4 Recuento 6 16 22
% de
Grado 27,3% 72,7% 100,0%
Salarial
% del
total 9,7% 25,8% 35,5%
Total Recuento 22 40 62
% de
Grado 35,5% 64,5% 100,0%
Salarial
% del
tﬁtale 35,5% 64,5% 100,0%

Tabla de contingencia Grado Salarial * Edad

Edad
18-23 24-29 30-35 36-Mas Total
Grado Nivel 1 Recuento 8 12 2 22
Salarial % de
Grado 36,4% 54,5% 9,1% 100,0%
Salarial
Y |
tf;’tgle 12,9% 19.4% 3,.2% 35,5%
Nivel 2 Recuento 6 2 8
% de
Grado 75,0% 25,0% 100,0%
Salarial
Y |
tf;’tgle 9,7% 3,2% 12,9%
Nivel 3 Recuento 6 4 10
% de
Grado 60,0% 40,0% 100,0%
Salarial
Y |
tf;t:le 9.7% 6.5% 16,1%
Nivel 4 Recuento 12 6 2 2 22
% de
Grado 54,5% 27,3% 9,1% 9,1% 100,0%
Salarial
Y |
tﬁtgle 19,4% 9,7% 3,2% 3,2% 35,5%
Total Recuento 18 24 16 4 62
% de
Grado 29,0% 38,7% 25,8% 6,5% 100,0%
Salarial
Y |
tﬁtgle 29,0% 38,7% 25,8% 6,5% 100,0%
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ANEXO H: INFORMACION REFERENCIAL ESTADO CIVIL Y ANTIGUEDAD

Tabla de contingencia Grado Salarial * Edo. Civil

Edo. Civil
Soltero Casado Total
Grado Nivel 1 Recuento 12 10 22
Salarial % de
Grado 54,5% 45,5% 100,0%
Salarial
:ﬁtgf' 19,4% 16,1% 35,5%
Nivel 2 Recuento 6 2 8
% de
Grado 75,0% 25,0% 100,0%
Salarial
e gl 9.7% 32% | 12.9%
Nivel 3 Recuento 10 10
% de
Grado 100,0% 100,0%
Salarial
:g”tgf' 16,1% 16,1%
Nivel 4 Recuento 22 22
% de
Grado 100,0% 100,0%
Salarial
:ﬁ’tgf' 35,5% 35,5%
Total Recuento 50 12 62
% de
Grado 80,6% 19,4% 100,0%
Salarial
Z;t:lel 80,6% 19,4% 100,0%

Tabla de contingencia Grado Salarial * Antiguedad

Antiguedad
1-3 4-6 7-9 10-12 Mas de
Meses Meses Meses Meses 12 Meses Total
Grado Nivel 1 Recuento 6 4 8 4 22
Salarial % de
Grado 27,3% 18,2% 36,4% 18,2% 100,0%
Salarial
0,
t{;’tglel 9,7% 6,5% 12,9% 6,5% 35,5%
Nivel 2 Recuento 4 2 2 8
% de
Grado 50,0% 25,0% 25,0% 100,0%
Salarial
% del o o
total 6,5% 3,2% 3,2% 12,9%
Nivel 3 Recuento 2 2 2 2 2 10
% de
Grado 20,0% 20,0% 20,0% 20,0% 20,0% 100,0%
Salarial
0
% del 3.2% 3.2% 3.2% 3,.2% 3,2% 16,1%
total
Nivel 4 Recuento 6 4 4 6 2 22
% de
Grado 27,3% 18,2% 18,2% 27,3% 9,1% 100,0%
Salarial
0
tﬁtglel 9,7% 6,5% 6,5% 9,7% 3,2% 35,5%
Total Recuento 14 10 12 16 10 62
% de
Grado 22,6% 16,1% 19,4% 25,8% 16,1% 100,0%
Salarial
% del
total 22,6% 16,1% 19,4% 25,8% 16,1% 100,0%
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ANEXO I: INFORMACION REFERENCIAL TIPO DE CONTRATACION Y
EDAD

Tabla de contingencia Grado Salarial * Status de Contratacion

Status de Contratacion
Fijo Contratado Total

Grado Nivel 1 Recuento 20 2 22
Salarial % de Grado

Salarial 90,9% 9,1% 100,0%
% de Status

de 35,7% 33,3% 35,5%
Contratacion

Nivel 2 Recuento 8 8
% de Grado

Salarial 100,0% 100,0%
% de Status

de 14,3% 12,9%
Contratacién

Nivel 3 Recuento 10 10
% de Grado

Salarial 100,0% 100,0%
% de Status

de 17,9% 16,1%
Contratacién

Nivel 4 Recuento 18 4 22
% de Grado

Salarial 81,8% 18,2% 100,0%
% de Status

de 32,1% 66,7% 35,5%
Contratacion

Total Recuento 56 6 62
% de Grado

Salarial 90,3% 9,7% 100,0%
% de Status

de 100,0% 100,0% 100,0%
Contratacién

Tabla de contingencia Grado Salarial * Edad

Edad
18-23 24-29 30-35 36-Mas Total
Grado Nivel 1 Recuento 8 12 2 22
Salarial % de
Grado 36,4% 54,5% 9,1% 100,0%
Salarial
:{:tglel 12,9% 19,4% 3,2% 35,5%
Nivel 2 Recuento 6 2 8
% de
Grado 75,0% 25,0% 100,0%
Salarial
Z;tgf ! 9.7% 3.2% 12,9%
Nivel 3 Recuento 6 4 10
% de
Grado 60,0% 40,0% 100,0%
Salarial
Z‘)’tgle' 9,7% 6.5% 16,1%
Nivel 4 Recuento 12 6 2 2 22
% de
Grado 54,5% 27,3% 9,1% 9,1% 100,0%
Salarial
Z;’tglel 19,4% 9,7% 3,2% 3,2% 35,5%
Total Recuento 18 24 16 4 62
% de
Grado 29,0% 38,7% 25,8% 6,5% 100,0%
Salarial
Z:t:f ! 29,0% 38,7% 25,8% 6,5% 100,0%




RELACION ENTRE COMPENSACION Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL NUNEZ Y SOLANO128

ANEXO J: INFORMACION REFERENCIAL ELEMENTOS DE COMPENSACION

Elementos de Compensacion
Influyentes en el Compromiso

Hombres

20

Frecuencia

Elementos de Compensacion
Influyentes en el Compromiso

Mujeres

30

Frecuencia
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Elementos de Compensacion

Influyentes en el Compromiso

18-23 Afios

14

BIoUaNO8.

Elementos de Compensacion

Influyentes en el Compromiso

24-29 Afos

30

20

T
o o
—

elousnoal
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Elementos de Compensacion

Influyentes en el Compromiso

30-35 Anos

14

124

10+

©

T
< N O

el1oUsNo8I

Elementos de Compensacién

Influyentes en el Compromiso

36-41 Afos

elouaNnoal
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Elementos de Compensacion

Influyentes en el Compromiso

Solteros

40

301

20

T
o o
—

BlousNoa.

Elementos de Compensacion

Influyentes en el Compromiso

Casados

14

BI0UBNO8.



RELACION ENTRE COMPENSACION Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL NUNEZ Y SOLANO13?2

Elementos de Compensacioén

Influyentes en el Compromiso

Bachilleres

20

10+

o

Bl1oUSNO8.

Elementos de Compensacion

Influyentes en el Compromiso

TSU

20

10+

o

BIOUSNO8
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Elementos de Compensacion
Influyentes en el Compromiso

Profesionales

14
12

BloUsNoa.

Elementos de Compensacion

Influyentes en el Compromiso

Postgrado

elouUsNoal
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Elementos de Compensacion

influyentes en el Compromiso

1-3 Meses

o O O < « O
—

BloUSNOal4

Elementos de Compensacion

influyentes en el Compromiso

4-6 Meses

o O ©O© < « O
—

elousnoal



Elementos de Compensacion

influyentes en Compromiso

7-9 Meses

Elementos de Compensacion

influyentes en el Compromiso

10-12 Meses
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T T T T T
<t N ©O ©© © I NO
— —

N O o © < NO
— -

BloUBNo8. 4
Bl1ouUSNoal4
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Elementos de Compensacién
influyenetes en el Compromiso
+12 Meses

Elementos de Compensacion
influyentes en el Compromiso
Fijos

© o o o o o
N Q © © ¥ NO P ¥ ® & -

elousnoa. 4 elousnoa.
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Elementos de Compensacion
influyentes en el Compromiso
Contratados

5 2
o
5 §
c £ 2
L E O
Q ©
= 8§
— (@)
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% [0) m
» 0 )
S 8 5
5 5 ©
E =
QL =
w £
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e|rousndal4 ROu m % m m o
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Elementos de Compensacion

influyentes en el Compromiso

Personal Barquisimeto

N O 0 © < NO
—

elouanoal
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SOCIODEMOGRAFICO

Correlations

ANEXO K: INFORMACION REFERENCIAL CORRELACION COMPROMISO

Sexo comgral
Sexo Pearson Correlation 1 -,380**
Covariance ,233 -112
N 62

Pearson Correlation

*%

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

Correlations

Sexo comafect
Sexo Pearson Correlation 1 -,100
Covariance ,233 -,047
N 62 62
Correlations
Sexo compnorm
Sexo Pearson Correlation 1 -,245
Covariance ,233 -,090
N 62 62
Correlations
Sexo compcont
Sexo Pearson Correlation 1 -,367**
Covariance ,233 -,200
N 62 62
compcont  Pearson Correlation -,367*

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

Edad comgral
Edad Pearson Correlation 1 , 376
Covariance ,810 ,206
N 62 62
comgral  Pearson Correlation ,376™

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

Correlations

Edad comafect
Edad Pearson Correlation 1 ,231
Covariance ,810 ,203
N 62 62
Correlations
Edad compnorm
Edad Pearson Correlation 1 ,351*
Covariance ,810 ,239
N 62 62
compnorm  Pearson Correlation , 3514

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

Correlations

Edad compcont

Edad Pearson Correlation 1 172
Covariance ,810 175

N 62 62
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Correlations

Edo. Civil comgral
Edo. Civil Pearson Correlation 1 ,150
Covariance ,159 ,036
N 62 62
Correlations
Edo. Civil | comafect
Edo. Civil Pearson Correlation 1 ,091
Covariance ,159 ,035
N 62 62
Correlations
Edo. Civil | compnorm
Edo. Civil Pearson Correlation 1 ,317*
Covariance ,159 ,095
N 62 62
compnorm  Pearson Correlation 317

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

Correlations

Edo. Civil | compcont

Edo. Civil  Pearson Correlation 1 -,048
Covariance ,159 -,022

N 62 62
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Correlations

Nivel
Educativo comgral
Nivel Educativo Pearson Correlation 1 -,005
Covariance ,819 -,002
N 62 62
Correlations
Nivel
Educativo | comafect
Nivel Educativo Pearson Correlation 1 ,181
Covariance ,819 ,160
N 62 62
Correlations
Nivel
Educativo compnorm
Nivel Educativo Pearson Correlation 1 ,258*
Covariance ,819 77
N 62 62
compnorm Pearson Correlation *
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Correlations
Nivel
Educativo | compcont
Nivel Educativo Pearson Correlation 1 -,341*%
Covariance ,819 -,348
N 62 62
compcont Pearson Correlation | #*

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

Antiguedad comgral
Antiguedad  Pearson Correlation 1 419%%
Covariance 1,999 ,360
N 62 62
comgral Pearson Correlation *x

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

Correlations

Antiguedad | comafect
Antiguedad  Pearson Correlation 1 ,385*
Covariance 1,999 ,534
N 62 62
comafect Pearson Correlation o

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

Correlaciones

COMPNORM | Antiguedad

Correlacion  COMPNORM 1,000 ,160
de Pearson 160 1,000
Covarianza COMPNORM ,573 172
172 1,999

N 62

Correlations

Antiguedad | compcont
Antiguedad  Pearson Correlation 1 ,238

Covariance 1,999 ,379
N 62 62
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Correlations

Status de
Contratacion comgral
Status de Contratacion  Pearson Correlation 1 -,181
Covariance ,089 -,033
N 62 62
Correlations
Status de
Contratacién comafect
Status de Contratacion  Pearson Correlation 1 -,406**
Covariance ,089 -,119
N 62 62
comafect Pearson Correlation *x
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
Status de
Contratacion compnorm
Status de Contratacion Pearson Correlation 1 -,030
Covariance ,089 -,007
N 62 62
Correlations
Status de
Contratacion compcont
Status de Contratacion  Pearson Correlation 1 ,081
Covariance ,089 ,027
N 62 62
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Correlations

Ubicacion comgral
Ubicacién  Pearson Correlation 1 -,352*%
Covariance ,209 -,098
N 62 62
comgral Pearson Correlation *

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

Correlations

Ubicacién | comafect
Ubicacion  Pearson Correlation 1 -,295*
Covariance ,209 -,132
N 62 62
comafect Pearson Correlation *

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

Correlations

Ubicacién [ compnorm
Ubicacion Pearson Correlation 1 -,296*
Covariance ,209 -,103
N 62 62
compnorm  Pearson Correlation | «

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

Correlations

Ubicacion | compcont

Ubicacién  Pearson Correlation 1 -,116
Covariance ,209 -,060

N 62 62
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BASE DE DATOS

ANEXO L

R2N R3C R4C R5C

R1C

EDO. CIVIL NIVEL EDUCATIVO ANTIGUEDAD NIVEL SALARIAL CONTRATACION UBICACION

EDAD

SEXO

© —
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Comp. Elements

-

-

N

N

-
NBANOOONPRPODW_ANOORARNDERIOION_LCANNOOOODRROBANNPAEAMNOOOROD 200 WONORA RN NNNNDNNONDADMAD

18
14
11

5
12

COMPGRAL
4,83
4,44
4,78
4,22
4,50
528
6,11
4,56
3,56
4,94
522
4,61
3,56
4,06
517
4,22
4,56
456
4,78
4,11
3,28
333
4,28
472
4,78
5,11
5,11
5,11
5,00
4,78
4,22
522
5,00
3,28
517
4,78
5,11
4,28
456
4,56
4,94
4,83
4,61
3,56
4,06
4,44
422
4,56
4,22
4,78
4,11
3,56
3,33
528
4,72
4,78
4,50
511
5,11
6,11
4,78
422

COMPAFEC
6,00
6,00
5,33
5,33
5,17
5,83
6,33
5,33
5,00
5,00
5,33
5,83
5,83
5,00
6,50
4,83
5,00
5,33
6,17
2,50
3,17
2,67
6,50
5,83
6,17
4,67
4,67
4,67
5,67
6,00
5,50
5,33
5,67
3,17
6,50
6,17
4,67
6,50
5,00
5,33
5,00
6,00
5,83
5,83
5,00
6,00
4,83
5,33
5,33
6,17
2,50
5,00
2,67
5,83
5,83
5,33
5,17
4,67
4,67
6,33
6,00
5,50

COMPNORM
4,67
4,83
5,33
4,33
4,00
5,17
6,67
4,67
3,33
5,83
5,50
5,00
3,67
3,67
5,00
4,83
4,67
4,83
4,00
4,50
3,33
3,50
3,67
4,83
4,17
4,50
4,50
4,50
5,50
4,83
3,83
5,50
5,50
3,33
5,00
4,17
4,50
3,67
4,67
4,83
5,83
4,67
5,00
3,67
3,67
4,83
4,83
4,67
4,33
4,00
4,50
3,33
3,50
5,17
4,83
5,33
4,00
4,50
4,50
6,67
4,83
3,83

COMPCONT
3,83
2,50
3,67
3,00
4,33
4,83
5,33
3,67
2,33
4,00
4,83
3,00
1,17
3,50
4,00
3,00
4,00
3,50
4,17
5,33
3,33
3,83
2,67
3,50
4,00
6,17
6,17
6,17
3,83
3,50
3,33
4,83
3,83
3,33
4,00
4,00
6,17
2,67
4,00
3,50
4,00
3,83
3,00
1,17
3,50
2,50
3,00
3,67
3,00
4,17
5,33
2,33
3,83
4,83
3,50
3,67
4,33
6,17
6,17
5,33
3,50
3,33
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