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INTRODUCCION

En todos los ambitos de la existencia humana interviene la motivacién como
mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar determinadas metas; ya
que representa un fendbmeno humano universal de gran trascendencia para los

individuos y la sociedad.

La motivacion ha sido objeto de numerosas investigaciones, y desde los
mas diversos puntos de vistas se la ha abarcado, con la finalidad de recabar toda
aquella informacion necesaria para descubrir la incidencia que ésta pueda tener

en determinados patrones de conducta.

Por tal razén, la motivacion para la accidn es de vital importancia para
cualquier area; si se aplica en el ambito laboral se puede lograr que los empleados
motivados, se esfuercen por tener un mejor desempefio en su trabajo. Una
persona satisfecha que estima su trabajo, lo transmite y disfruta de atender a sus
clientes; si eso no es posible, al menos lo intentara. La motivacién consiste
fundamentalmente en mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a
un alto desempefio, en tal forma que favorezca tanto los intereses de la

organizacion como los suyos propios.



Hay que motivar a los empleados, "para que quieran" y "para que puedan"
desempenfar satisfactoriamente su trabajo, la implementacién de una "Orientacion
Motivacional" es parte importante en el logro de la eficiencia empresarial, debido a
que se ha descubierto que la calidad de los servicios dependen en gran parte de la

persona que los brinda.

De esta forma nuestra investigacion tiene el fin de comprobar que los
resultados alcanzados por un trabajo previo llamado "Learning Orientation,
Working Smart, and Effective Selling" realizado en 1994 por Harish Sujan, Barton
A. Weitz y Nirmalya Kumar; profesores universitarios de Estados Unidos a un
segmento de vendedores; son consistentes para una muestra de vendedores que
se piensa seleccionar en empresas de nuestro pais. Con lo que se desea evaluar
si la relacién entre la orientacion hacia el aprendizaje y desempefio, motiva al
vendedor al trabajo duro e inteligente para que asi pueda alcanzar una venta

efectiva.



CAPITULO |

ASPECTOS PRELIMINARES
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1. ASPECTOS PRELIMINARES

1.1. Antecedentes.

La motivacion laboral surge por el afio de 1700, en Europa, donde los
antiguos talleres se transformaron en fabricas donde decenas de personas
producian operando maquinas; complicando el contacto simple y facil entre el
empleador y sus subordinados. Habia que coordinar innumerables tareas
ejecutadas por un gran numero de personas y cada una de ellas pensaba de
manera distinta, lo que produjo problemas de baja productividad y desinterés en el

trabajo.

Aspectos Motivacionales y Competencias de los empleados

Actualmente en el pais la forma con la que se maneja el sector laboral son
poco alentadoras para los trabajadores. Aunque se han realizado reformas dentro
de un proceso constituyente, tales como el mandato 8 y otras leyes y normativas
que han dado a los trabajadores mayor estabilidad, sin embargo aun el proceso de
aumento de beneficios esta en marcha y no se ven politicas completamente

establecidas como se pueden encontrar en paises desarrollados.
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Ahora con respecto a los vendedores, los niveles de rotacién es una de las
principales anomalias detectadas, estos salen de la empresa por diversos motivos,
lo cual genera inestabilidad a la empresa y en especial al empleado y lo perjudica
ya que no reciben beneficios como los fondos de reserva, suficientes fondos de
jubilacién, pagos de decimos o utilidades. La mayor parte de las empresas no han
afiliado a sus vendedores al IESS, ni les han dado seguros por riesgos de trabajo,

ambos requisitos del contrato laboral.

Ahora con relacion a este tema hay que considerar que uno de los puntos
claves son las competencias del individuo en el trabajo, de aqui hay que reconocer
que muchos estudiosos del tema conductual de los trabajadores indican que esto
es "una caracteristica subyacente de un individuo, que esta causalmente
relacionada con un rendimiento efectivo o superior en una situacion o trabajo,
definido en términos de un criterio". Rodriguez y Feliu (1996) las definen como
"Conjuntos de conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas que posee

una persona, que le permiten la realizacion exitosa de una actividad".

Del andlisis de estas definiciones puede concluirse que las Competencias:

v Son caracteristicas permanentes de la persona,
v' Se ponen de manifiesto cuando se ejecuta una tarea o se realiza un trabajo,
v' Estan relacionadas con la ejecucion exitosa en una actividad, sea laboral o

de otra indole.
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v' Tienen una relaciéon causal con el rendimiento laboral, es decir, no estan
solamente asociadas con el éxito, sino que se asume que realmente lo
causan.

v" Pueden ser generalizables a mas de una actividad.

Probablemente una fuente de confusién con respecto a las Competencias, es
que son entidades mas amplias y difusas que los constructos psicologicos
tradicionales. De hecho, las Competencias combinan en si, algo que los
constructos psicolégicos tienden a separar (a sabiendas de la artificialidad de la
separacion): lo cognoscitivo (conocimientos y habilidades), lo afectivo
(motivaciones, actitudes, rasgos de personalidad), lo psicomotriz o conductual
(habitos, destrezas) y lo psicofisico o psicofisiologico (por ejemplo, vision
estroboscopica o de colores). Aparte de esto, los constructos psicologicos asumen
que los atributos o rasgos son algo permanente o inherente al individuo, que existe
fuera del contexto en que se pone de manifiesto, mientras que las Competencias
estan claramente contextualizadas, es decir, que para ser observadas, es

necesario que la persona esté en el contexto de la accién de un trabajo especifico.

Esto establece en si una diferencia. Mientras que la psicologia tradicional
intenta generar variables unidimensionales en la medida de lo posible, que
garanticen homogeneidad conceptual y métrica para cada una de ellas (aunque
luego se combinen para realizar predicciones de criterios complejos), las
Competencias se plantean como multidimensionales en si mismas y con una

relacion directa con el contexto en que se expresan.
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Una Competencia es lo que hace que la persona sea, valga la redundancia,
competente" para realizar un trabajo o una actividad y exitoso en la misma, lo que
puede significar la conjuncién de conocimientos, habilidades, disposiciones y
conductas especificas. Si falla alguno de esos aspectos, y el mismo se requiere

para lograr algo, ya no se es "competente".

Es lo que Lawshe y Balma (1966) planteaban hace muchos afnos como: a)
La potencialidad para aprender a realizar un trabajo, b) La capacidad real, actual,
para llevar a cabo el trabajo, c) La disposicion para realizarlo, es decir, su
motivacién o su interés. Estos tres aspectos se complementan, ya que es posible,
que alguien tenga los conocimientos para hacer el trabajo, pero no lo desee hacer;
0 que tenga el deseo de realizarlo, pero no sepa cémo hacerlo; o no sepa como

hacerlo, pero esté dispuesto a aprender y tenga las condiciones de hacerlo.

La misma concepcion de las Competencias, con su caracter
multidimensional, hace que sean complejas, por lo que se requiere analizar como
estan conformadas. Spencer y Spencer consideran, que las Competencias estan
compuestas de caracteristicas que incluyen: motivaciones, rasgos psicofisicos
(agudeza visual y tiempo de reaccion, por ejemplo) y formas de comportamiento,
autoconcepto, conocimientos, destrezas manuales (skills) y destrezas mentales o
cognitivas. Mientras que Boyatzis plantea que una competencia puede ser "una
motivacién, un rasgo, una destreza, la autoimagen, la percepcion de su rol social,

0 un conjunto de conocimientos que se utilizan para el trabajo".
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Al revisar las caracteristicas o componentes de las Competencias,
observamos que, de alguna manera, estan asociados con los constructos
psicologicos, pero los mismos se combinan de una manera determinada, para
generar la capacidad de rendir eficientemente en tareas o actividades especificas,
hacer a la persona "competente". La forma en que se combinan sélo se puede
determinar mediante el analisis de como las personas exitosas actuan en el

trabajo.

Es importante diferenciar las Competencias necesarias para realizar un
trabajo exitosamente, de lo que la persona hace en su trabajo. Woodruffe (1993)
destaca, que, por ejemplo persuadir a otros no es una competencia, sino algo que
la persona debe hacer en el trabajo. Para persuadir a otros eficientemente, la
persona debe tener ciertas Competencias: ser incisivo en su comprension de los
asuntos, ser abierto en su forma de razonar a fin de encontrar opciones, desear
resolver los asuntos y obtener resultados, tener confianza en dirigir a otros, ser
sensible a los puntos de vista de otros, actuar en forma cooperativa con otros y

estar orientado hacia el logro de objetivos.

Sin embargo la falta de vigilancia en estos temas da alas a que se formen
abusos en las empresas, que no tienen entre sus objetivos el motivar a sus
empleados y lograr un clima de trabajo adecuado en la organizacién y lo que

consiguen es la desmotivacion en el sector laboral.
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Debido a estos acontecimientos, no solamente en el Ecuador, sino en todo
el ambito laboral, la motivaciéon no se trata de los niveles de salario que perciben
los empleados, sino que estos se basan en un conjunto de variables entre ellas el
factor monetario, pero ademas, el clima laboral, los niveles de incentivos y las

capacidades y conductas de los equipos de trabajo, entre otros.

Con una nueva cultura laboral se reconoce el valor del trabajo y la dignidad
de las personas que lo realizan, tanto de los trabajadores como de los
empresarios. El trabajo contribuye a la realizacion personal y al logro del bien
comun tanto familiar como social, por lo que debe valorarse mediante un salario
justo, pero ademas considerando las variables necesarias para lograr niveles de
satisfacion adecuados para un buen desempefio laboral.

Implicaciéon de la motivacion laboral

La motivaciéon se ha convertido en un elemento importante para formar esta
cultura laboral, que permite canalizar la energia, el esfuerzo y la conducta en
general del trabajador hacia el logro de objetivos que interesan a las

organizaciones y a la misma persona.

Las teorias y las investigaciones en el campo de la motivacion han
proporcionado un medio sistematico de diagnosticar el grado de motivacion y de
recomendar maneras de mejorarla. Pero conocer los moviles de la motivacién es

tan complejo como lo es la naturaleza humana.



Si se analizan las causas por los cuales una persona decide trabajar
aportando su esfuerzo a una organizacion, podemos encontrar que existen
muchos factores influyentes. Desde querer tener dinero que le permita al menos

cubrir necesidades basicas, hasta aspiraciones mayores como la auto-superacion.

Dada esta complejidad, existen diversas teorias que tratan de explicar las
causas, acciones y consecuencias de la motivacién. Esta situacién conlleva a
tener en consideracion los aspectos socio-culturales de la sociedad donde se

desenvuelve el trabajador y la individualidad de éste.

Los complejos motivos o factores que mueven a un individuo a trabajar no
pueden ser reducidos a una motivacidon puramente econdmica, ya que las
personas trabajan a pesar de tener sus necesidades econdmicas completamente
satisfechas. Las motivaciones que llevan al hombre a trabajar abarcan
recompensas sociales como la interaccion social, el respeto la aprobacion, el

estatus y el sentimiento de utilidad.

Si la motivacion fuera simplemente econdmica bastaria con subir los
sueldos para motivar a los empleados a subir su productividad, pero la experiencia
y miles de estudios demuestran lo contrario. El trabajo proporciona una manera de
satisfacer muchas necesidades y sentir un sentido de importancia frente a los ojos

propios como frente a los demas.
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Ademas de analizar los factores de remuneracion y reconocimiento en las
personas hacia su trabajo, hay que tener en cuenta que las diferentes teorias
sobre motivacion no siempre son aplicables a todas las realidades y en todos los
paises. Dependera de la cultura, las costumbres, los valores, las situaciones
sociales o econdmicas y otros factores, que condicionaran el modo de pensar y

actuar de los trabajadores.

Por lo que existen varios enfoques tedricos que constituyen un fiel
exponente de la importancia que histéricamente se le ha dedicado al tema
motivacion; al problema de determinar los motivos por los que las personas se ven

motivadas a mejorar su desempenfo.

En sentido general, la Teoria de ERG (Existence, Relation and Growth) de
Alderfer postula la existencia de tres grupos esenciales de necesidades que
operan en el comportamiento humano: el grupo de necesidades de existencia, el
grupo de las necesidades de relacion y el grupo de las necesidades de
crecimiento. Estos tres grupos no presentan segun el autor un comportamiento
rigido en la jerarquia motivacional, de manera que pueden estar operando al

unisono en un mismo sujeto.

La teoria de la equidad, cuyo maximo exponente es J.Stacy Adams sefala
que la igualdad constituye el determinante de la ejecucion laboral. Segun el autor
es el grado de justicia y de equidad que un individuo percibe en su situacion

laboral, el factor mas importante en el desempefio de la Personalidad.



Por su parte, la teoria de las tres necesidades de D. Mc. Clelland plantea
como su nombre lo indica, tres necesidades basicamente que tratan de explicar
los moviles de la conducta humana, ellas son: La necesidad de poder, afiliacion y
logro. Para el destacado profesor de la Universidad de Harvard la existencia de
cada una de estas necesidades en las personas permiten caracterizar su

Personalidad.

La teoria de las expectativas desarrollada por Victor A. Vroom y enriquecida
por Porter, Lawer y sus colaboradores explica que la motivacion humana es el
resultado de tres factores que existen y se combinan en cada individuo de
multiples maneras y determinan por ende diferentes niveles de desarrollo de la
motivacién. Estos factores son: la valencia o atraccion, la expectativa, y los medios

o herramientas.

Maslow, en su teoria motivacional, sugiere que las personas serian
poseedoras de una tendencia intrinseca al crecimiento o auto perfeccion, una
tendencia positiva al crecimiento, que incluye tanto los motivos de carencia o

déficit como los motivos de crecimiento o desarrollo.

Evidentemente, lo cierto es que por mas tradicionales cada una de estas
teorias puedan ser, radica en el hecho de que constituyen una alternativa que

intenta dar una explicacion al problema de la motivacion humana y en este
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sentido, tienen un mérito importante para el desarrollo de toda ciencia que estudie

el comportamiento humano desde cualesquiera de sus aristas.

Enfoque motivacional hacia las ventas

Desde nuestra posicion asumimos como alternativa explicativa al problema
respecto al bajo desempefo en los departamentos de ventas, que la motivacién
constituye un elemento de manejo administrativo. Una orientaciéon motivacional
que es adoptada previamente para comprometerse con actividades establece un
marco mental de como los individuos interpretan, evaluan, y actuan para perseguir

sus tareas o alcanzar metas.

Todavia en nuestro pais, existe una filosofia muy tradicional en las
empresas sobre como manejar o dirigir un departamento de ventas. La tarea
primordial de la fuerza de venta es la de vender a toda costa, en donde las
bonificaciones o comisiones decididas por los supervisores; iban de acuerdo a los
resultados. Estaba orientada basicamente a cubrir necesidades primarias

enmarcadas en un entorno competitivamente débil.

En la actualidad, debido a la competencia creciente, toda compania debe
considerar la venta y su proceso como una técnica perfectamente estructurada y
organizada hacia un objetivo final. Por tanto, las empresas estan obligadas a
ofrecer a su red de ventas un instrumento que permita un mejor conocimiento de

ella misma, el entorno y el producto.

20



Para ello, es necesario que todo el equipo humano de la empresa cuente
con un nivel de formacion relativo a la forma en que debe llevar a cabo la venta
para que ésta suponga tanto una satisfaccién para el cliente como su fidelizacion
misma. Se debe tener claro que en la toma de decisidon de compra no sélo decide
el consumidor; la empresa también juega un papel determinante en esa toma de
decision, puesto que el cliente no sélo compra un producto o servicio, sino una

empresa y un equipo humano.

Recordemos que el primer cliente de la empresa es el empleado. A partir de
ahi, el concepto de departamento de ventas que precisan las organizaciones
actuales da un giro de 180 grados: el servicio al cliente debe ser tanto interno
como externo. La descentralizacion que debe caracterizar a las empresas también
afecta a este departamento, clave a la hora de analizar la evolucion, mejoras y
deficiencias de esta area. Ante una sociedad integrada por consumidores que han
cambiado en sus habitos sociales, de consumo vy, sobre todo, de compra, los
valores que le deben caracterizar, acordes a los nuevos estilos de vida, deben

estar continuamente readaptandose.

Por ello, es necesario dar un giro en la estrategia comercial de las
empresas: primar la busqueda de calidad en el proceso de venta, influenciar la
motivacién como una orientacion, fomentando el aprendizaje como una inversion,
informarnos mas a fondo sobre los cambios en las necesidades de los clientes,
etc. El departamento de marketing debe traspasar su filosofia al departamento de

ventas; esto es, a la hora de estudiar los datos de ventas el departamento de
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ventas debe contar con una vision que vaya mas alla de la mera colocacién del
producto y/o servicio en el mercado, hacia un conocimiento de los valores que han

llevado a esa situacion y la evolucion de los mismos.

En nuestro pais, el manejo con el cual se identifica o se fija un perfil del
vendedor es muy superficial. Empleando el término "vender", refiriéndonos a
"despachar un producto o servicio". Es muy comun que se piense que el proceso
de motivacion comienza cuando se comunican a una persona los objetivos, metas

y resultados que deseamos que alcance.

Normalmente la formacion del personal de ventas se limita a la lectura de
manuales de nivel basico con una descripcién del producto que se desea que
vendan proporcionada por el departamento en cuestion. La forma tradicional en el
pais de motivar a su personal es la de inculcarles una mentalidad de "vender a
toda costa", que se veran recompensados por bonificaciones de acuerdo a sus
resultados. Es decir, no se orienta el aprendizaje hacia los individuos que se
desea formar. No se toma la debida importancia a las orientaciones

motivacionales.

Las organizaciones deben considerar a los equipos comerciales como las
representaciones mas importantes de la empresa en el mercado, ademas de ser
principales “generadores de caja”. Por lo que resulta imprescindible su motivacion
e implicacion en la consecuciéon de los objetivos de la compafia para que, a su

vez, transmitan fidelidad, seguridad y compromiso al mercado.
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La motivacion es un factor que debe interesar a todo administrador: sin ella
seria imposible tratar de alcanzar el funcionamiento correcto de su organizacion,
por ende el cumplimiento de los objetivos. Y para considerar que a un trabajador
le motiva su trabajo, las necesidades del individuo deberan ser compatibles con

las metas de la organizacion.

El reto que se presenta a la direccidon consiste en identificar y canalizar la
motivacion que poseen sus vendedores. El director de ventas actua como
catalizador, facilitando tanto los estimulos para que los vendedores estén

motivados, como las adecuadas compensaciones para que continien estandolo.

La decision de implementar orientaciones motivacionales ha sido
ampliamente tratada por revistas fundamentalmente de tipo profesional, desde la
perspectiva de ofrecer consejos sobre lo que “hay que hacer y lo que hay que
evitar’. En este sentido, repetidamente se ha citado, como recomendaciones para
mejorar la efectividad de esta implementacién, esta la de una denominacion

motivadora para la fuerza de ventas forme parte de la organizacion de la empresa.

Sin embargo, y a pesar de toda la atencidn recibida en la literatura
profesional, a la hora de evaluar la calidad y efectividad de la fuerza de venta, la
literatura se ha limitado a recoger opiniones y evaluaciones subjetivas, destacando

la escasez de estudios que persigan emplear técnicas validas y precisas para
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determinar la utilidad de implementar orientaciones motivacionales que llegan a

relacionarse con el trabajo duro e inteligente de los vendedores.

En el presente trabajo se observara la forma en la que las motivaciones y la
forma de trabajo en la fuerza de venta pueden influir en la empresa, de forma
positiva, y se prestara atencion a los distintos enfoques conceptuales utilizados
para abordar la tematica de la utilidad de dos orientaciones motivacionales como
lo son dirigidos hacia el aprendizaje y desempefio en la gestion de un equipo de

ventas.

1.2. Justificacion del estudio

Uno de los principales inconvenientes de las empresas ecuatorianas es la de
formar y mantener un buen equipo de ventas, de ahi la importancia de este
estudio. En él cual se van a indicar los diferentes incentivos en donde los
vendedores actuan de una forma o de otra; no se pretende mostrar soluciones
tangibles inmediatas, sino reflejar que las orientaciones motivacionales dirigidas al
aprendizaje y desempefio se ven relacionadas con el trabajo duro e inteligente por

parte del vendedor y asi conducirlos al éxito.

La buena seleccion de personal en el departamento de ventas es necesaria en
toda organizacion comercial y empresarial, la experiencia ha demostrado que es

necesario llevarla a cabo de la forma mas profesional posible para optimizar los
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recursos humanos de la empresa. Si se consigue alcanzar esta buena seleccion
se obtendran resultados importantes y rentables para la empresa en general,
como se menciono anteriormente. Existen dificultades, tanto humanas, legales,
como sociolaborales que se originan en diversas situaciones, por ejemplo al
momento de despedir a un trabajador, de ahi la importancia que tiene el proceso

de seleccion.

Si bien es cierto, encontrar el motivo real por el que un departamento de ventas
funciona a pleno rendimiento es realmente dificil, debido a la compleja
personalidad del vendedor y entre otros factores, es complicado marcar
parametros unicos con los que la fuerza de ventas se encuentre verdaderamente
motivada a realizar su labor diaria. Por lo tanto, la orientacion motivacional juega
un papel fundamental que es valido y alcanzable para ambas partes. Ya que no
siempre las compensaciones cuantitativas son verdaderas satisfacciones sino los

elementos motivacionales cualitativos suelen tener una gran importancia.

La Asociacion Americana del Psicologia en febrero del 2001 realizo una
publicacion en la que informaba y se reconocia que el dinero no es una de las
necesidades psicolégicas mas valoradas. Este estudio fue realizado por la
Universidad de Missouri-Columbia, los que aseguran que las variables mas
importantes para el ser humano son la autonomia (nuestro trabajo se corresponde
con lo que nos gusta), la competencia (sentir que somos efectivos), la afinidad

(proximidad hacia los demas), la autoestima y el ocio-tiempo libre.
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Segun el autor del libro "Marketing en el siglo XXI", Rafael Muniz, afirma que la
motivacidén en las personas se inicia con la aparicion de una serie de estimulos
internos y externos que hacen sentir unas necesidades, cuando éstas se
concretan en un deseo especifico, orientan las actividades o la conducta en la
direccion del logro de unos objetivos, capaces de satisfacer las necesidades. Es

decir, es el proceso de la motivacion.

Es evidente que si la empresa logra que su estructura comercial esté motivada y
con una formacion adecuada podra tener a sus trabajadores con un buen nivel de
integracion y satisfaccion, creando un clima laboral que se vera reflejado
positivamente en su nivel de rendimiento, o que repercutira en beneficios para la

compaifia.

Es por eso que nuestro estudio se propone validar los resultados para el Ecuador,
del trabajo descrito previamente en Estados Unidos (Sujan, Weitz y Kumar) en el
que se considera que el comportamiento del vendedor; su forma de trabajar duro e
inteligentemente, se ve influenciada por orientaciones motivacionales dirigidas
hacia el aprendizaje y el desempefio, la cual puede traer conflictos internos

perjudiciales econdmicamente a la empresa si hace caso omiso.

Las orientaciones motivacionales son incentivos utilizados para aumentar el nivel
de esfuerzo de la fuerza de ventas, con el fin de alcanzar objetivos especificos de
la empresa a corto plazo, sin alterar el plan retributivo basico de la organizacion.

Estas orientaciones, constituyen, junto con mas programas, como de

26



reconocimiento y de otros tipos de incentivos no retributivos, una parte importante

de los esfuerzos de los directores de ventas para motivar a sus vendedores.’

Investigaciones recientes han reconocido patrones del comportamiento que
gobierna el como un vendedor piensa acerca de si mismo y de su ambiente en las
ventas y, como reaccionan a ventas desafiantes y potenciales derrotas. Las
orientaciones hacia el aprendizaje y desempefio podrian constituir un elemento
importante de un mix motivacional del personal de ventas para muchas
organizaciones, teniendo en cuenta no solo la cantidad de dinero que se invierte

en ellos sino tambien su amplio uso.

El aprendizaje es el recurso mas valioso que una organizacion puede tener
para poder mantener una ventaja competitiva, debido a que el conocimiento
aprendido a través de las experiencias es dificil de codificar, de trasferir o imitar.
Es esta la razon por la que el conocimiento y la habilidad de aprender son

reconocidos como capacidades o la llave para generar esta ventaja competitiva.

En este trabajo entendemos a la Orientacion hacia el Aprendizaje como “un
conjunto de valores organizativos que influencian la propensiéon de la empresa a
crear y usar el conocimiento”, de donde podemos destacar valores, el

compromiso hacia el aprendizaje relacionado estrechamente con el compromiso

directivo hacia el apoyo de una cultura que fomente las orientaciones

' (Churchill et al., 1997)
% Hult, Hurley y Knight, 2004
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motivacionales como uno de sus valores fundamentales. También se encuentra la
mentalidad abierta, vinculada con los modelos mentales predominantes en la
empresa, relacionada con la nocion de desaprendizaje como motor de cambio
organizativo.

Una orientacion hacia el desempefio, por otro lado, es la que orienta a
alcanzar resultados positivos de las evaluaciones de sus habilidades de ventas. Si
los vendedores sostienen una orientacion hacia el desempeino; estaran mas
interesados en demostrar sus habilidades, destrezas en relacion a los demas;
teniendo en cuenta unicamente que el que tiene buenas habilidades no necesita

ejercer mayor esfuerzo por alcanzar el éxito.

Las orientaciones motivan al comportamiento de la fuerza de venta; y este a
su desempefo. Por lo que el desempeno se ve influenciado en como se comporta
una persona en busca de una meta de acuerdo a sus conocimientos. Estos
comportamientos podran estar dirigidas a alcanzar el éxito o a evadir el fracaso. Al
seguir este patron se actua trabajando duramente o inteligentemente. Definiendo
al trabajo inteligente como al comportamiento del vendedor dirigido a desarrollar
sus conocimientos, mientras que el trabajo duro, encierra a todo el esfuerzo que

un vendedor pueda dedicar a su trabajo.

Las diferentes metas orientan a las personas a diferentes patrones de
comportamientos, por tal motivo, consideramos que la auto-eficacia genera un
efecto moderador en el comportamiento de los vendedores debido a que la

confianza que sientan es la que reflejan. La auto-eficacia en ellos, los crea capaz
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de ejecutar y organizar las acciones debidas para un exitoso desempefio en su
trabajo. La alta auto-eficacia crea una mayor confianza en el vendedor mientras
gue una baja auto-eficacia no crea la confianza suficiente y los desalienta a rendir
buenas evaluaciones y a buenos resultados.

La idea principal que envuelve estas orientaciones motivacionales con el
comportamiento en este estudio, esta en el hecho de que una orientacion al
aprendizaje se ve influenciada positivamente a que el vendedor trabaje de manera
inteligente y dura, y si solo es orientado hacia el desemperfio tendra una influencia

positiva unicamente con el trabajo duro.

1.3. Hipodtesis.

Este estudio propone analizar que la orientacion hacia al aprendizaje motiva
a que el vendedor se comprometa a desarrollar conocimientos y habilidades para
aumentar su capacidad, y experimentar nuevas situaciones. Ademas de trabajar
largas horas ya que se encuentran en continuo esfuerzo sin verse agobiados por

dificultades.

H': Una orientacion hacia al aprendizaje esta positivamente relacionada al

trabajo duro e inteligente.

Asi mismo se pretende analizar por otro lado, que los vendedores guiados

con una orientacion hacia el desempefo, tienden a fijarse en aumentar su
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esfuerzo para ganar mejores resultados y, con esto, mejores evaluaciones de sus

habilidades.

Ademas, con esta orientacion la fuerza de venta trabajara duro para
alcanzar resultados exitosos y demostrar sus habilidades. La carencia de
confianza de los vendedores en su baja auto-eficacia tiende a que cuestionen sus

habilidades para desarrollar exitosos resultados si trabaja duro.

H2: Una orientacion hacia el desempeiio esta positivamente relacionada al

trabajo duro.

H3: La influencia de una orientaciéon al desempefo en el trabajo duro es
mayor en los vendedores con auto-eficacia en comparacion con los de baja
auto-eficacia.

Dibujo No. 1-1 “Relacion de Hipétesis”

Orientacion - Trabajo
hacia el inteligente
anrendizaie

Orientaciéon ) 4 R
hacia el H 2 \ Trabajo
desempeiio J
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Elaborado por las autoras

1.4.0Dbjetivos de la investigacion

Objetivo principal

El objetivo principal es comprobar la influencia positiva que genera en las
empresas que adopten una orientacion motivacional en sus vendedores, logrando
de esta manera cambios en su comportamiento con respecto a su desempefio en
las ventas y asi aumentar el rendimiento del departamento y la empresa en

general.

Objetivos especificos

®  Determinar una serie de antecedentes y comportamientos laborales en

los empleados dentro de las comparnias y en especial en los vendedores
®  Determinar diversos aspectos teoricos acerca del presente estudio

® Determinar las diferentes variables y motivaciones que tienen los

vendedores en sus labores
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1.5.

® |dentificar el impacto de la motivacion y comprobar la influencia positiva
que genera en las empresas la orientacion motivacional en sus

vendedores

Resultados esperados de la investigacion

. Lograr demostrar a partir de este estudio la importancia de la motivacion en

el logro de metas y objetivos organizacionales

. Obtener un documento tecnico que permita a los empresarios ecuatorianos

implementar nuevas estrategias de desarrollo e incremento del desempefio

organizacional

. Incrementar la competitividad de la fuerza de ventas, proveyéndole a los

empleadores una nueva perspectiva de trabajo enfocada al aprendizaje,
facilitando mejorias en el area de las ventas

Enfatizar la implementacion de las orientaciones motivacionales en el sector
laboral de nuestro pais, logrando que los vendedores ecuatorianos; al verse
motivados, se esfuercen por tener un mejor desempefio en su trabajo y asi

obtener una mayor y mejor productividad dentro de la empresa.
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CAPITULO li

METODOLOGIA
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2.METODOLOGIA

2.1. Variables de la investigacion

Orientacion hacia el aprendizaje

Por estrategias de aprendizaje debe entenderse, apoyandonos en Klauer
(1988) y Friedrich & Mandl (1992), secuencias de accion dirigidas a la obtencion
de metas de aprendizaje. Representan complejas operaciones cognitivas que son
antepuestas a los procedimientos especificos de la tarea. En general, las
estrategias de aprendizaje son representadas mentalmente como planes de
accion. Es discutido si se habla de utilizacién de estrategias so6lo para conductas
conscientes de decision, o también para secuencias de accion que se aplican
rutinariamente. Existe un punto medio entre ambas posiciones para el cual las
estrategias son comprendidas como modo de proceder que conduce a una meta y
que, al principio es utilizado conscientemente pero paulatinamente es

automatizado pero que permanece con la capacidad de volverse consciente.

La motivacion supone interpretar y adaptarse a la realidad de una forma
inteligente, partiendo desde el escenario sobre el que se actua (adaptacién activa)
para implantar dispositivos que creen nuevas condiciones para la motivacion. Esta
posicion insiste en considerar permanentemente a la motivacion en el ambito

laboral como una responsabilidad social de toda la organizacién, responsabilidad
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que en su praxis de corto, mediano y largo plazo, pone en marcha mecanismos de
permanente revision de aquellos factores internos y organizacionales que influyen
en la motivacién de las personas orientada al aprendizaje. Por lo que, ofrecer a
los empleados la oportunidad de adquirir nuevos conocimientos y fomentar nuevos
intereses puede constituir una de las acciones mas eficaces que puede llevar a

cabo para motivarlos y también es bueno para la empresa.

Desde hace algunos afos se puede constatar un creciente interés por una
comprension profunda del aprendizaje autodirigido, intencional. Con el trasfondo
de las exigencias para adquirir competencias profesionales que cambian
rapidamente, se ha vuelto una pregunta importante, sobre todo para la educacion
de adultos, como deben ser configurados los procesos de aprendizaje de modo tal
de que faciliten aprendizajes futuros desde el punto de vista del proceso y de la

motivacion.

Existe un modelo segun el cual el aprendizaje experto es considerado un
proceso reflexivo donde el que aprende dirige activamente la conexién reciproca
entre actividades de aprendizaje, objeto, metas especificas y requerimientos
personales en vistas a saberes y motivos propios. Caracteristica central del
aprendizaje experto es la utilizacion planificada (planificacion de ventas) y (venta
adaptable) adaptativa de estrategias cognitivas, meta cognitivas y motivacionales

referidas a la conducta.
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La cultura del aprendizaje supone la apertura a la critica, buena disposicion
para reexaminar con frecuencia las competencias basicas, una valoracion
permanente de los resultados y sobre todo, compromiso de todos los miembros de

la organizacién en la reflexion, en la comunicacion y en el mutuo intercambio.

El trabajo realizado por los profesores Sujan, Weitz y Kumar en los Estados
Unidos; describen a la orientacion hacia el aprendizaje como la meta que orienta a
las personas a mejorar sus habilidades y dominar las tareas que desempenan en
su departamento o area de trabajo. Esta busca el conocimiento por su propio

valor.

Se deriva del interés intrinsico del trabajo de uno mismo. Las personas bajo
esta orientacion prefieren el trabajo desafiante, la adquisicibn de nuevas
habilidades y experiencias, sintiendo un insaciable afecto hacia el aprendizaje
continuo. Ellos mismos se visualizan como personas curiosas, buscan
oportunidades que les permita descubrir nuevos procesos para alcanzar una venta

efectiva.

Gracias a esta orientacion, los vendedores logran sentirse atraidos por
situaciones de ventas desafiantes sin dejarse perturbar por errores. Ellos valoran

la sensacion de superacion y crecimiento personal como resultado de su trabajo.

La fuerza de venta que sostiene una orientacion hacia el aprendizaje es

motivada a completar y controlar tareas dificiles, y generalmente no les preocupa
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su desempefio relacionado a los demas o satisfacer a los estandares de un
desempefo exitoso. En momentos dificiles o derrotas, adoptan una postura

persistente, renuevan su esfuerzo, y mejoran sus estrategias.

Una utilizacion eficiente de estrategias de aprendizaje reposa sobre una
coordinacion que se logra entre saber especifico, saber estratégico, control y

creencias motivacionales.

El aprendizaje autodirigido descansa sobre la coordinacion de 'habilidad y
voluntad'. La utilizacion de elaboradas estrategias de aprendizaje, se puede
comprender sélo en relacion con la dinamica motivacional. Las preferencias de
metas o, mas general, la orientacion al contenido de la motivacion influye

considerablemente la forma y la calidad de los procesos de aprendizaje.

La idiosincrasia del aprendizaje individual - independientemente de la
cuestion de si esta impregnada de estrategias de repeticion o de procesamiento
profundo - tiene para el éxito empresarial sélo una significacion subordinada.

Como explicaciéon se puede argumentar que en la empresa se priorizan
rendimientos parcializados y disponibles solamente en el corto plazo, de modo que
un compromiso real con los contenidos y un proceder estratégico en el aprendizaje

pueden llegar a ser irrelevantes para el éxito.
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El rendimiento especial del aprendizaje autorregulado esta en la utilizacion
flexible y adecuada, tanto a la tarea como a la situacion, de multiples estrategias

de aprendizaje y en una adecuada administracion de la motivacion.

Orientacion hacia el desempeio

Esta orientacion motivacional dirigida hacia el desempefio orienta a las
personas a alcanzar evaluaciones positivas de sus actuales habilidades que estan
acostumbrados a desempefar. Se deriva de un interés extrinseco de uno mismo,
ya que su deseo es de utilizar su trabajo para lograr que los demas valoren sus

esfuerzos.

La orientacion al desempeno trata de identificar el grado en el cual las
personas orientadas hacia la excelencia, el mejoramiento continuo, a obtener
desempefo sobresaliente y al logro de resultados —Ogliastri et al, 1999-. En los
paises con una alta orientacion al desempefio, el entrenamiento y el desarrollo es
altamente valorado. La gente prefiere una comunicacién directa y explicita y se
inclina a tener un sentido de urgencia. Cuanto mas motivada se encuentre una
persona hacia algo, mayores esfuerzos hara para conseguirlo; mientras mas
motivos se encuentren para desempefar mejor un trabajo, se haran mayores

esfuerzos para hacerlo.

En contraste, en los paises con una baja orientacion al desempefio, la

gente tiende a poner el relieve en la lealtad y la tradicion.
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Ademas de la satisfaccion de las necesidades basicas, las metas, el deseo
de logro y superacién asi como la necesidad de autorrealizacién pueden
constituirse en motivos poderosos para buscar un 6ptimo desempefio. En el
camino a la realizacion de sus objetivos, los individuos crecen, las metas se
constituyen en herramientas para el desarrollo de las personas; solo alguien que

no tenga metas no llegara a ninguna parte.>

Muewas metas,
Fensamientos

renovados hacia la Mejor desempefio
importancia del labioral
trabajo que se
desempefia
Motikacion
Y compromiso con la
accion

Dibujo No. 2-1 “Motivacion y desempeio laboral Enfoque personal”
Fuente: Dr. Alejandro Néstor Rivera

Las metas, la satisfaccion de necesidades y una mente positiva hacia la

actividad laboral, se convierten en el combustible que activa la motivacion y esta

% “Motivacion y desempeiio laboral Enfoque personal” Autor: Dr. Alejandro Néstor Rivera
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proporciona la disposicién necesaria para un mejor desarrollo de las actividades

laborales.

Los vendedores que se encuentren bajo esta orientacion hacia el
desempefo, buscan que las evaluaciones de sus destrezas sean favorables o
positivas a los ojos de su supervisor y sus colegas. Es decir, que se esfuerzan por
demostrar sus habilidades para ser reconocidos por sus jefes, y estan menos

interesados en cualquier valor intrinseco asociado a las tareas designadas.

La perspectiva de los vendedores que se rigen con esta orientacion, sera la
de ver el esfuerzo y habilidades como polos opuestos. Esto significa que, si uno
tiene la habilidad, entonces uno no necesita tener que ejercer esfuerzo alguno
para conseguir alcanzar el éxito en alguna tarea. Por lo que teniendo estos
comportamientos, el departamento de ventas generara resaltados pobres que por

consiguiente la empresa no tendra un buen desempefio.

Con un enfoque por demostrar su competencia, la orientacion hacia el desempefo
en los vendedores hara que eviten situaciones de ventas desafiantes, y tras la
derrota, en un esfuerzo por proteger su valor propio.

Entonces, su conducta reflejara patrones como el de evitar tareas de ventas
que impliquen mayor desafio para ellos, se concentraran en ventas faciles, en fin,
van a preferir comprometerse con actividades de ventas menos desafiantes que

con las que demuestren facilmente superioridad.
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Evaluacién del Desempeno

La evaluacion del desempefio historicamente se restringio al simple juicio
unilateral del jefe respecto al comportamiento funcional del colaborador.
Posteriormente, asi como fue evolucionando el modelo de recursos humanos, se
fueron estableciendo generaciones del modelo, a tal punto que hoy en dia

podemos encontrar ejemplos de evaluaciones de cuarta generacion.

La evaluacién del desempefio no es un fin en si mismo, sino un
instrumento, una herramienta para mejorar los resultados de los recursos de la
empresa; ocurre ya sea que exista o no un programa formal de evaluacién en la
organizacion. Los superiores jerarquicos estan siempre observando la forma en
que los empleados desempefian sus tareas y se estan formando impresiones

acerca de su valor relativo para la organizacion.

La mayoria de las organizaciones grandes han creado un programa formal,
disenado para facilitar y estandarizar la evaluacion de los empleados; sin
embargo, resulta poco trabajada la evaluacion a nivel de pequefa y mediana

empresa.

Los programas de evaluacion son fundamentales dentro de cualquier
compafiia. Estos ademas, contribuyen a la determinacion del salario, a la

promocion, al mejoramiento continuo, al establecimiento de planes de capacitacion
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y desarrollo; para investigacion y para acciones de personal tales como traslados,

suspensiones y hasta despidos, etc.

Se puede decir que la mediciéon de desempeno, en términos generales, es
un esfuerzo sistematico aplicado a una organizacion para evaluar su gestion
orientada al cumplimiento de su misidén, a partir de la optimizacion de sus

procesos.

Importancia

Desempeno resulta util para:

« Validar y redefinir las actividades de la empresa (tal como la seleccién y
capacitacion).

e Brindar informacion a los empleados que deseen mejorar su futuro rendimiento.

Objetivos

« Mantener niveles de eficiencia y productividad en las diferentes areas
funcionales, acorde con los requerimientos de la empresa.

« Establecer estrategias de mejoramiento continuo, cuando el candidato obtiene
un resultado "negativo en ventas".

« Permitir mediciones del rendimiento del trabajador y de su potencial laboral.
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e Dar oportunidades de desarrollo de carrera, crecimiento y condiciones de
participacién a todos los miembros de la organizacion, considerando tanto los

objetivos empresariales como los individuales.

Sin embargo, de este proceso, con frecuencia, no se alcanzan resultados
satisfactorios en razén de que en su desarrollo suelen aparecer distanciamientos,
ya sea por sentimientos de explotacion, indiferencia o infrautilizacion; conflictos,
por resultados malentendidos, choque de intereses 0 pocas muestras de aprecio;
errores en la utilizacion de las técnicas y herramientas; problemas de aplicacion

por deficiencias en normas y procedimientos y otros.

Ventajas

Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion.

e Politicas de compensacion: puede ayudar a determinar quiénes merecen
recibir aumentos.

« Decisiones de ubicacion: las promociones, transferencias y separaciones se
basan en el desempefio anterior o en el previsto.

« Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio insuficiente puede
indicar la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no aprovechado.

e Planeaciéon y desarrollo de la carrera profesional: guia las decisiones sobre
posibilidades profesionales especificas.

o Imprecisiéon de la informacion: el desempeno insuficiente puede indicar errores

en la informacion sobre el analisis de puesto, los planes de recursos humanos
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cualquier otro aspecto del sistema de informaciéon del departamento de
personal.

Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por factores
externos como la familia, salud, finanzas, etc., que pueden ser identificados en

las evaluaciones.

Beneficios

1

. Para El Individuo:

Conoce los aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa mas
valoriza en sus funcionarios.

Conoce cudles son las expectativas de su jefe respecto a su desempefio y
asimismo, segun él, sus fortalezas y debilidades.

Conoce cuales son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para mejorar
su desempefio (programas de entrenamiento, seminarios, etc.) y las que el
evaluado debera tomar por iniciativa propia (autocorreccion, esmero, atencion,
entrenamiento, etc.).

Tiene oportunidad para hacer autoevaluacion vy autocritica para su
autodesarrollo y auto-control.

Estimula el trabajo en equipo y procura desarrollar las acciones pertinentes
para motivar a la persona y conseguir su identificacion con los objetivos de la
empresa.

Mantiene una relacion de justicia y equidad con todos los trabajadores.
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Estimula a los empleados para que brinden a la organizacion sus mejores
esfuerzos y vela porque esa lealtad y entrega sean debidamente
recompensadas.

Atiende con prontitud los problemas y conflictos, y si es necesario toma las
medidas disciplinarias que se justifican.

Estimula la capacitacion entre los evaluados y la preparacion para las

promociones.

2. Para El Jefe:

Evaluar mejor el desempeio y el comportamiento de los subordinados,
teniendo como base variables y factores de evaluacién vy, principalmente,
contando con un sistema de medida capaz de neutralizar la subjetividad.
Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los individuos.
Alcanzar una mejor comunicacién con los individuos para hacerles comprender
la mecanica de evaluacion del desempefio como un sistema objetivo y la forma
como se esta desarrollando éste.

Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podra organizar su unidad de

manera que funcione como un engranaje.

3. Para La Empresa:

Tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo

plazo y definir la contribucion de cada individuo.
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Puede identificar a los individuos que requieran perfeccionamiento en
determinadas areas de actividad, seleccionar a los que tienen condiciones de
promocion o transferencias.

Puede dinamizar su politica de Recursos Humanos, ofreciendo oportunidades
a los individuos (no solamente de promociones, sino principalmente de
crecimiento y desarrollo personal), estimular la productividad y mejorar las
relaciones humanas en el trabajo.

Sefala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que espera de ellos.
Programa las actividades de la unidad, dirige y controla el trabajo y establece
las normas y procedimientos para su ejecucion.

Invita a los individuos a participar en la solucion de los problemas y consulta su

opinion antes de proceder a realizar algun cambio.

Trabajo duro e inteligente

Este estudio define al trabajo inteligente como el comportamiento dirigido

hacia el desarrollo del conocimiento relacionado a las ventas, utilizando este

conocimiento en las diferentes situaciones que se presenten con un cliente.

El enfoque tradicional que describe a la inteligencia en investigaciones

recientes es demasiado cerrado, ya que, argumenta que mediante el calculo con

examenes “lQ” se puede garantizar en términos de habilidad, pensamientos

analiticos.
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Como alternativa para un nuevo enfoque, propone que se visualice a la
inteligencia contextualmente, como la forma del comportamiento del individuo y
formada por el ambiente del mismo. La inteligencia contextual requiere de
planificacion o la preparaciéon mental, estando seguro de la habilidad de uno
mismo para alterar comportamientos, y poder ajustar estos comportamientos en

apropiadas situaciones.

Por consiguiente, el estudio de Sujan, Weitz y Kumar, consideraron
atractivo planear en determinar: la conveniencia de los comportamientos y
actividades de ventas que seran emprendidas, la capacidad para comprometer un
amplio rango de estos comportamientos y actividades de ventas, y la alteracion de
las misma siguiendo con situaciones considerables para que sean
manifestaciones claves para el desarrollo y utilizacion de los conocimientos de

ventas.

Mientras que el trabajo inteligente es la direccién escogida para dirigir el
esfuerzo, el trabajo duro es la cantidad completa del esfuerzo que el vendedor
dedica a su trabajo. Se considera como manifestacion clave del nivel de esfuerzo
del vendedor a su persistencia; en términos de duracion de tiempo dedicado a su

trabajo y el continuo intento después de una derrota.

Surjan sugirié una teoria de la motivacion basada en la teoria psicologica
de los atributos." La teoria de los atributos sostiene que las personas se motivan

no solo para recalcar al maximo sus propias recompensas, sino también para
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entender sus ambientes y medios. Esto es, las personas se motivan para saber

por qué ocurrié un evento y por qué tuvieron éxito o fracasaron en cierta tarea.

Las explicaciones para el éxito o el fracaso llevaron a los individuos a
asignar atributos causales a los hechos que experimentan. Los atributos causales
(o causas de éxito o fracaso que se perciben) por lo general incluyen la habilidad,
el esfuerzo, la estrategia, la suerte y la dificultad de las tareas. Estos atributos, o
percepciones, influyen en la motivacion. Por ejemplo, se puede motivar a un
vendedor exitoso a que continue cierta actividad de ventas si él o ella atribuyen
éxito a esa actividad o comportamiento. De forma similar, un individuo que
atribuye fracaso a cierta actividad de ventas o estrategia tiene mayor probabilidad
de motivarse a cambiar ese habito de trabajo para que él o ella tengan una mejor

oportunidad de tener éxito la siguiente vez.

El resultado del proceso de los atributos es que el vendedor puede escoger
ya sea trabajar mas duro o trabajar en forma mas inteligente. La diferencia entre
trabajar mas duro y trabajar en forma mas inteligente, asi como las implicaciones
de la motivacion y el desempefio, se han tratado en la reciente literatura sobre
ventas. La motivacion para aumentar la cantidad de esfuerzo en el trabajo le atafie
a trabajar mas duro. Por ejemplo, visitar mas clientes o dedicar mas horas en el
trabajo es trabajar mas duro. Por otra parte, la motivacion para cambiar la clase o
direccion del esfuerzo involucra trabajar en forma mas inteligente. Aprender
nuevas habilidades de ventas o alterar una presentacion de ventas para que se

acople al cliente es una forma de ser mas eficaz en el puesto, o una manera de
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trabajar en forma mas inteligente. Los gerentes de ventas pueden hacer mucho
para motivar a su fuerza de ventas al entender cual de estos dos enfoques deben
seqguir sus vendedores.

Tradicionalmente, los gerentes de ventas han tratado de motivar a sus
fuerzas de ventas para que trabajen mas duro al aumentar el alcance de la
actividad de cada vendedor. Trabajar mas horas y contactar mas clientes han
estado durante mucho tiempo entre los principales objetivos de los gerentes de
ventas. No obstante, el trabajo de Sujan sugiere que los gerentes de ventas deben
concentrarse en motivar al vendedor para que tomen mejores alternativas sobre
las actividades que realizan; en otras palabras, trabajar en forma mas inteligente.
Los gerentes de ventas pueden hacerlo al ayudar a los representantes de ventas a
dirigir mejor sus esfuerzos en términos de buscar nuevos clientes, hacer diferentes
presentaciones para distintas clases de clientes, decidir qué clientes visitar mas
seguido y otras estrategias. Al tener un mejor entendimiento de los atributos
causales que los vendedores dan, asi como de los resultados de esos atributos,
los gerentes de ventas pueden afiadir mucho de su comprension de la motivacion

de la fuerza de ventas.

Se han expuesto una serie de teorias en la que se pretende motivar al
vendedor n orden a conseguir mejores resultados, digamos, genéricos o globales.
Sujan (1986) tuvo la afortunada observacion de resaltar la importancia del trabajo

inteligente en relacién al trabajo duro.
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Weiner (1980) hizo la distincion entre trabajar dura e inteligentemente. El trabajar
duramente no nos distingue de los animales, muy trabajadores, mientras trabajar
inteligentemente, si. Weiner define el trabajo duro como persistente e intenso.

Las personas estan motivadas, ademas de maximizar las recompensas, a
conocer loo mejor posible de el por qué de las cosas suceden como suceden. O
dicho de otro modo, a ser cientificos en la vida cotidiana. Al parecer, los
vendedores relacionan su éxito o fracaso con la estrategia personal, la falta de

habilidad de su trabajo, la falta de interés y el esfuerzo en el mismo.

Los vendedores son mas sensibles a la motivacién para trabajar con mas
inteligencia que para trabajar mas duramente. El trabajo inteligente es, casi

siempre, mas productor de rendimiento en ventas que trabajar mas duro.

Auto-eficacia

Teoria de la autoeficacia

Bandura es considerado como uno de los tedricos mas importantes del
cognoscitivismo. En 1977, con la publicacion de su articulo "Self-efficacy: Toward
a Unifying Theory of Behavioral Change" (Autoeficacia: hacia una teoria unificada
del cambio conductual), Bandura identificd un aspecto importante de la conducta
humana: que las personas crean y desarrollan sus autopercepciones acerca de su

capacidad, mismas que se convierten en los medios por los cuales siguen sus
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metas, y controlan lo que ellos son capaces de hacer para controlar, a su vez, su

propio ambiente.

Posteriormente, en 1986, Bandura publicé su libro Social Foundations of
Thought and Action (Fundamentos sociales del pensamiento y la accion), obra en
la que propone una teoria social-cognitiva que enfatiza el papel de los fendmenos
autorrefenciales (lo que uno se dice a si mismo) como el medio por el cual el
hombre es capaz de actuar en su ambiente. Considera, ademas, que los
individuos poseen un sistema interno propio que les capacitan para ejercer control
sobre sus pensamientos, sentimientos, motivaciones y conductas. Este sistema
interno propio proporciona a la persona un mecanismo de referencia que es la

base de sobre la cual percibimos, regulamos y evaluamos nuestra conducta.

De acuerdo con Bandura, la manera en que la gente interpreta los
resultados de sus acciones proporciona informacion de, y altera, sus ambientes,
asi como a sus creencias personales, que a su vez proporcionan informacion
acerca de, y alteran, su desempefio posterior. Esta triada, conducta, ambiente -
pensamientos, es la base de lo que él llamé determinismo reciproco. Es decir que
entre conducta, ambiente y pensamiento existe una interrelacion reciproca que se
observa en una mutua influencia. En general, Bandura establecié un punto de
vista en el cual las creencias (pensamientos) que tienen las personas acerca de si
mismas son claves para el control y la competencia personal, en la que los
individuos son vistos como productos y productores de su propio ambiente y de su

propio sistema social. Por lo tanto, el hombre, visto desde esta perspectiva, no
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sb6lo reacciona a su ambiente, sino que es capaz de modificarlo al actuar

proactivamente.

Para Bandura, el proceso de autorreflexion es tal que les permite a los
individuos evaluar sus propias experiencias y procesos de pensamiento. De
acuerdo con esto, lo que la gente sabe, las habilidades que posee, o lo que han
logrado en su historia previa no siempre son buenos predictores de los logros
futuros, debido a que las creencias que ellos sostienen acerca de sus capacidades
influyen poderosamente en la manera en que ellos actuan. Con esto, Bandura
afirma que la manera en que actua la gente es producto de la mediacion de sus
creencias acerca de sus capacidades. A menudo éstas pueden ser mejores
predictoras del comportamiento que por los resultados de sus actuaciones previas.
Por supuesto, esto no quiere decir que la gente pueda realizar tareas que rebasen
sus capacidades con so6lo creer que lo pueden hacer, ya que se ha visto que para
que se logre una competencia adecuada se requiere de la armonia, por un lado,
de las creencias propias, y por el otro, de las habilidades y conocimientos que

posean.

Entre las creencias propias (o de autorreferencia) que usan los individuos
para controlar su ambiente estan las creencias de autoeficacia (self-efficacy
beliefs) Bandura (1977) define a la autoeficacia como " las creencias en la propia
capacidad para organizar y ejecutar las acciones requeridas para manejar las
situaciones futuras”. Dicho de un modo mas simple, la autoeficacia se refiere a la

confianza que tiene una persona de que tiene la capacidad para hacer las
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actividades que trata de hacer. Los juicios que la persona hace acerca de su
autoeficacia son especificos de las tareas y las situaciones en que se involucran, y
las personas las utilizan para referirse a algun tipo de meta o tarea a lograr.
Zimmerman (1995) define la autoeficacia referida a la realizacion de las tareas
propias de la escuela como "los juicios personales acerca de las capacidades para
organizar y conductas que sirvan para obtener tipos determinados de desempefio
escolar". En este sentido, la autoeficacia para la escuela es un concepto muy
especifico que se refiere a la evaluacion que el vendedor hace con respecto a sus

capacidades para realizar las actividades propias de la escuela.

Bandura (1986) hipotetizd6 que la autoeficacia afecta la eleccion de las
actividades, el esfuerzo que se requiere para realizarlas, y la persistencia del
individuo para su ejecucion. De acuerdo con esto, en los vendedores que tienen
dudas acerca de sus capacidades de aprendizaje, posee una baja autoeficacia y
probablemente evitara participar en las actividades que le sean asignadas. En
cambio, en vendedores con alta autoeficacia se compromete mas con las
actividades que se le encomiendan y muestra un mayor involucramiento y

persistencia, a pesar de las dificultades que se puedan encontrar.

La auto-eficacia de los vendedores juzga a ellos mismo para ser capaces
de organizar y ejecutar cursos de accion requeridos para desempefiar
exitosamente su trabajo. Se lo considera como un efecto moderador en el trabajo
que desempenan los vendedores. Dado esto, debido a que la confianza que

sientan es la que reflejan, la alta auto-eficacia crea una mayor confianza en el
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vendedor mientras que una baja auto-eficacia no crea la confianza suficiente y los

desalienta unicamente a rendir buenas evaluaciones y a buenos resultados.

Este patron de conducta envuelve el desarrollo exitoso de tareas
especificas en el area de las ventas. A diferencia de la auto estima que envuelve
el éxito en areas de la vida de un vendedor como el de su familia, trabajo, y

actividades sociales.

El proceso por el cual el vendedores adquiere su autoeficacia es sencillo y
bastante intuitivo: el vendedores se involucra en la realizacion de determinadas
conductas (tareas), interpreta los resultados de las mismas, y utiliza esas
interpretaciones para desarrollar sus creencias acerca de su capacidad para
involucrarse en tareas semejantes en algun momento futuro, y actua de acuerdo
con las creencias formadas previamente. Por lo tanto, se puede decir que las

creencias de autoeficacia son fuerzas criticas para el rendimiento académico.

De acuerdo con lo anterior, las creencias de autoeficacia afectan a la conducta

humana de varias maneras:

(a) influye en las elecciones que hacen los vendedores y las conductas

que realizan para seguirlas

54



(b) motiva al vendedor a realizar tareas en las cuales se siente
competente y confiado, mientras que lo anima a evitar las tareas en
las que no se siente de esa manera

(c) determina cuanto esfuerzo desplegara el vendedor para realizar la
tarea

(d) predice cuanto tiempo perseverara en su realizacion, y como se

recuperara al enfrentarse a situaciones adversas.

Fuentes de la autoeficacia. Las creencias que las personas sostienen acerca de

su autoeficacia es el producto de la interaccion de cuatro fuentes principales

(Bandura, 1986):

(a) Las experiencias anteriores
(b) Las experiencias vicarias
(c) La persuasion verbal

(d) Los estados fisioldgicos.

Las experiencias anteriores, particularmente el éxito o el fracaso, son la
fuente principal de la autoeficacia y ejerce la mayor influencia sobre la conducta
del individuo (Bandura, 1986). Dicho de una manera sencilla, las experiencias
anteriores se refieren a que el individuo mide los efectos de sus acciones, y sus
interpretaciones de estos efectos le ayudan a crear su autoeficacia con respecto a

la accion realizada. De este modo, los resultados de sus acciones que se
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interpretan como exitosos aumentan su autoeficacia, mientras que los resultados
considerados como fracasos la disminuyen. Esta postura tiene implicaciones muy
importantes para mejorar el desempefio académico de los vendedores, de aqui se
sigue que para incrementar el rendimiento del vendedores en la escuela, los
esfuerzos de los maestros deberian dirigirse a la alteracién de las creencias de
autoeficacia de los vendedores acerca de su propia dignidad o competencia como
vendedores. Para lograrlo, es necesario que los maestros disefien estrategias de
aprendizaje que permitan a los vendedores adquirir confianza y competencia para

realizar las actividades que son propias para la adquisicion del aprendizaje.

Las experiencias vicarias (el aprendizaje por observacion, modelamiento o
imitacion) influyen en las expectativas de autoeficacia del vendedores cuando éste
observa la conducta de otros vendedores, ve lo que son capaces de hacer, nota
las consecuencias de su conducta, y luego usa esta informacion para formar sus
propias expectativas acerca de su propia conducta y sus consecuencias. La fuerza
de las experiencias vicarias depende de algunos factores como la semejanza
entre el vendedores que observa y su modelo, el numero y la variedad de modelos
a la que se ve expuesto, la percepcion del poder de ese modelo, y la similitud
entre los problemas que afrontan el observador y el modelo. Aunque la influencia
de esta fuente de autoeficacia es mas débil que la anterior, es muy importante
cuando el vendedores no esta seguro acerca de sus propias capacidades, o

cuando ha tenido una experiencia anterior muy limitada.
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La tercera fuente de autoeficacia se refiere a la persuasion verbal
(persuasion social). Es decir, el vendedor crea y desarrolla su autoeficacia como
resultado de lo que le dicen sus superiores. La retroalimentacion positiva ("Tu
puedes hacerlo", "Confio en que lo lograras") por parte de ellos puede aumentar la
autoeficacia del vendedor, pero este incremento puede ser solo temporal, si los
esfuerzos que realiza el vendedor para realizar sus tareas no llegan a tener el
éxito esperado. La persuasion verbal influye menos en la creacion y desarrollo de
la autoeficacia que las dos fuentes anteriores. De acuerdo con Maddux (1995), la
efectividad de la persuasion verbal depende de factores tales como qué tan
experta, digna de confianza y atractiva es percibida las persona que trata de

persuadir.

Por ultimo, los vendedores pueden recibir informacién relacionada con su
autoeficacia a partir de las reacciones fisiolégicas que éstos experimentan cuando
se ven enfrentados a la ejecucion de determinadas tareas. Los estados fisiologicos
tales como la ansiedad, el estrés, la fatiga, etc., ejercen alguna influencia sobre las
cogniciones de los vendedores, ya que sensaciones de ahogo, aumento del latido
cardiaco, sudar, etc., se asocian con un desempefio pobre, o una percepcion de
incompetencia o de posible fracaso. Los vendedores calibran su autoeficacia al
observar su estado emocional cuando estan contemplando la realizacion de

alguna actividad.

La informacién que el vendedor recibe por medio de las fuentes ya

mencionadas no influyen automaticamente en la propia autoeficacia del vendedor,
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sino que necesita ser apreciado cognitivamente (Bandura, 1986). Esto quiere
decir, de acuerdo con Schunk (1995), que para apreciar su autoeficacia, el
vendedor tiene que combinar las percepciones que sostiene acerca de su
capacidad, la dificultad de la tarea, la cantidad de esfuerzo implicado, la cantidad
de ayuda externa recibida, el numero y las caracteristicas de las experiencias de
éxito o de fracaso, la semejanza del modelo, y la credibilidad que tiene la persona

que pretende persuadir.

Factores que afectan la autoeficacia. Cuan alta o baja sea la eficacia del vendedor

depende de cdmo éste se ve afectado por factores tales como (Schunk, 1995):

(a) El establecimiento de metas

(b) El procesamiento de la informacion
(c) Los modelos

(d) La retroalimentacién

(e) Los premios.

El establecimiento de metas parece ser un proceso cognitivo importante
que afecta los logros alcanzados (Bandura, 1988; Locke & Latham, 1990; Schunk,
1989b). Los vendedores que establecen sus metas, o que aceptan metas a
alcanzar, pueden experimentar un sentido de autoeficacia para lograrlas y
establecen asi un compromiso para esforzarse en su logro. Se comprometen en
actividades que consideran les ayudara a lograr la meta definida: atender en clase,

repetir la informacion que debe ser recordada, esforzarse y persistir. La
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autoeficacia se produce cuando el vendedor se da cuenta de que esta logrando lo
que se habia propuesto, lo que le lleva a pensar que esta convirtiéndose en una

persona capaz (Elliot & Dweck, 1988).

Es importante que el supervisor o jefe retroalimente al vendedor acerca del
progreso que esta realizando para alcanzar su meta, ya que esto eleva la
autoeficacia del vendedor. Una autoeficacia elevada sostiene la motivacion y
promueve el aprendizaje del vendedor (Schunk, 1995). La investigacion
relacionada con el establecimiento de metas por parte de la empresa para
aumentar la autoeficacia ha mostrado que incrementa la autoeficacia (Bandura &
Schunk, 1981; Schunk, 1983b). Asimismo, se ha encontrado un aumento positivo
en la autoeficacia cuando es el propio vendedores el que establece su propia meta

(Schunk, 1985).

La manera en que se procesa la informacion es otro de los factores que
afectan a la autoeficacia del vendedor. Con respecto a este factor, los
investigadores han dirigido sus esfuerzos a examinar como las demandas de
procesamiento cognitivo del material de estudio influyen sobre la autoeficacia. Los
vendedores que creen que van a tener gran dificultad para comprender algun
material de estudio son mas aptos para experimentar niveles de autoeficacia mas
bajos, en comparacion con aquéllos que se sienten capaces para manejar los
procesos cognitivos que demanda el aprendizaje del material (Schunk, 1989b).
Una mayor autoeficacia lleva al vendedores a realizar las actividades propias que

consideran les llevara a aprender el material.
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Mientras los vendedores estan realizando la tarea, ellos estan obteniendo
informacién acerca de qué tan bien estan aprendiendo. Percibir que estan
comprendiendo el material de estudio les aumenta su autoeficacia y su motivacion.
Salomoén (1984) encontré que el esfuerzo mental empleado en el aprendizaje de
algun material se relaciona con la autoeficacia. Pidi6 a un grupo de nifios que
juzgaran su autoeficacia para aprender a partir de la television o de un texto.
Observaron una pelicula en la television, o leyeron un texto parecido, juzgaron la
cantidad de esfuerzo mental necesario para aprender, y luego se les evalud su
aprendizaje acerca del contenido. Los vendedores juzgaron que el esfuerzo
mental fue mayor para el texto, y demostraron mayor rendimiento en la prueba de

conocimientos a partir de la lectura del texto.

Otros hallazgos importantes con respecto al procesamiento de la
informacion y la autoeficacia son los de Pintrich y De Groot (1990), Zimmerman y
Martinez-Pons (1990), Schunk y Gunn (1985), Graham y Harris (1989), entre
otros, cuyas investigaciones dieron a conocer que la autoeficacia se correlaciona
positivamente con el empleo de estrategias aprendizaje. Sus estudios apoyaron la
idea de que ensenar a los vendedores a usar estrategias de aprendiza aumenta su

autoeficacia y su aprovechamiento.

En lo que concierne a los efectos de la observacion de modelos sobre la
autoeficacia, la investigacidon ha encontrado que los modelos si ejercen una

influencia positiva sobre la autoeficacia y el rendimiento (Schunk, 1995).
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Zimmerman y Ringle (1981) encontraron que los nifios que observaron a modelos
con baja persistencia, pero con alta confianza, tuvieron puntuaciones mas
elevadas de autoeficacia que los nifios que observaron a otros nifios mas
pesimistas y que persistian mas en la tarea. Asimismo, los resultados de la
investigacion muestran que la observacion de modelos de iguales incrementa la
autoeficacia y la habilidad en mayores grados, que cuando el nifio observa al

maestro como modelo o cuando carece de algunos modelos (Schunk, 1995).

Por su parte, Schunk (1989a) hizo la observacion de que multiples modelos
promueven los resultados el empleo de multiples. Estos resultados ayudan a
aclarar el funcionamiento del modelamiento en el ambiente escolar. Sin embargo,
se requiere de mas informacién acerca del papel de la similitud percibida en los

modelos como variable que afecta la autoeficacia.

El conocimiento de los resultados (retroalimentacion) como efecto que
influye para aumentar o disminuir la autoeficacia de vendedores ha sido avalado
por los resultados de varios estudios (Schunk, 1989, 1982, 1989; Maddux, 1995).
La retroalimentacién que recibe el vendedor acerca de su desempefio en alguna
tarea le permite conocer las causas que producen el éxito o fracaso en la
realizacion de la misma. La motivacion se mantiene, y la autoeficacia aumenta,
cuando el vendedor puede asociar su éxito con el esfuerzo que ha hecho para

lograrlo
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2.2. Procedimientos de investigacion.

PROPOSITO DE LA INVESTIGACION

La finalidad de esta investigacion es definir de que manera se ve
influenciado el comportamiento de los vendedores dentro de las diversas
empresas de nuestro medio, enfocandonos en la implicacion de las motivaciones
dentro del &ambito laboral y cuales son las variables que ejercen
inconscientemente presion para lograr alcanzar una venta efectiva; y asi la

industria puede llegar a conseguir mejores resultados.

Con esta investigacién, se busca que las orientaciones motivacionales
logren ser una herramienta dentro de los procesos de mejoramiento continuo en

las empresas hacia sus vendedores.

A partir de este estudio, las empresas podran aplicar, con mayor certeza,
algunas técnicas y herramientas mencionadas de tal forma que mejore la

productividad y efectividad de las acciones comerciales.

Esto se puede realizar a través del estudio y recopilaciéon de variables
especificas del comportamiento de las personas, y asi poder comprender y
determinar cual va a ser su actitud con respecto a la venta de productos o

servicios en las empresas de la ciudad de Guayaquil.
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Es con esto que se propondra un programa de trabajo investigativo y de
analisis de la informacion, de tal forma que permita cumplir los objetivos de forma
eficiente, por lo cual se ha establecido una serie de variables, a partir de las cuales
se podra obtener toda la informacion necesaria para desarrollar el proyecto, las

variables que se estudiaran seran:

e Aspectos fundamentales y tedricos acerca de los aspectos motivacionales
de los vendedores
e Perfil basico de los vendedores
o Edad, genero
o Productos
o Funciones
e Variables de analisis
o Planificacién
o Flexibilidad funcional
o Venta adaptable
o Trabajo esforzado
o Auto-eficacia
o Orientacién al desempefio

o Orientacion al aprendizaje
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A partir de la investigacién y analisis de estas variables se generara toda la
informacién necesaria para establecer una serie de planes estratégicos que

permitan mantener un crecimiento sostenido de la empresa en el mercado.

Asi se tiene que para alcanzar los objetivos se utilizaran varios métodos
para el levantamiento de datos, con lo cual se tiene previsto cumplir todos lo
objetivos de investigacion.

Las fuentes secundarias que presentara el estudio seran informaciones
provenientes de: textos, revistas, Internet, gremios, proyectos anteriores, Camaras
de la produccidon, comercio, de microempresas, de pequefas y medianas

empresas, federaciones de empresas del Ecuador y otras fuentes.

Ademas se recopilara informacion a través de fuentes primarias como la
investigacion de campo (encuesta) con el fin de establecer y determinar

primordialmente las tendencias de comportamiento de los vendedores.

Para la realizacion de la encuesta se tomara una muestra calculada de
forma técnica, basada en la siguiente férmula, que es utilizada para poblaciones
superiores a las 100,000 personas, ya que debido a que no se tiene conocimiento
de la poblacion de vendedores en la provincia utilizaremos el mayor numero de
encuestados posible, asi tenemos:

n=z"2*p*q

eZ
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p = Factor de ocurrencia.

g = Factor de no ocurrencia

Z = nivel de confianza al 95%, lo cual es equivalente en la funcion de distribucion
para poblaciones normales al valor de 1.96

e = el margen de error igual 5%.

Dado que para este caso no existe un estudio previo que determine el
porcentaje de ocurrencia y no ocurrencia por lo cual se asume el 50% para ambos
factores, asi que para determinar el nimero minimo de encuestas a realizarse en
GUAYAQUIL, tenemos:

n=1.96"2*0.5*0.5
0.05%

n =384 INDIVIDUOS

Participantes.

Se considero como mercado objetivo final a mujeres y hombres con

experiencia en el area de ventas. Por tal motivo se asistid6 a concesionarios,

empresas que ofrecen el servicio de ventas de planes celulares y compafias de

seguros.

65



Se solicito autorizacién a dichas empresas para distribuir las encuestas a
los supervisores de los vendedores. Se les informo que se iba a realizar un
estudio para desarrollar un mejor entendimiento de las aptitudes vy

comportamiento del personal de ventas.

2.3. Diseno del cuestionario

El cuestionario se lo obtuvo en el trabajo previamente mencionado llamado

"Learning Orientation, Working Smart, and Effective Selling”, donde se procedio a

traducir el modelo de las encuestas descritas en el mismo. Ver anexo # 1

“Encuestas”

La escala utilizada fue la “Escala de Likert”

Se analizo cada una de las variables del modelo:

Trabajo inteligente

Se la definiéd como una manifestacion de:

1. El atractivo de planear para determinar la conveniencia del comportamiento

y las actividades de las ventas:
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Fue medida usando la version extendida de la escala desarrollada por
Earley, Wojnaroski, y Prest. (1987). Se midi6é utilizando doce puntos que
calculen la importancia que le da el vendedor a la planificacién, la energia
empleada en la planificacion, y ejecutada por cada vendedor.

2. Poseer la confianza y capacidad para atraer un amplio rango de

comportamientos y actividades de ventas:

Se calculo usando una versibn modificada de “Battery of
Interpersonal Capabilities Inventory (Paulhus and Martin, 1987)", para
medir la flexibilidad funcional®. A Nuestros encuestados se les presento
16 aptitudes en las que tenia que responder a la declaracion “Cuando
una situacion de venta parezca necesitarla, cuan facil es para mi ser...”
Respondiendo a una escala que iba desde: Definitivamente no es facil
para mi” hasta “Definitivamente es facil para mi”. Los vendedores
contestaron a las 16 aptitudes que fueron sumadas para formar una

medida de flexibilidad funcional en ventas.

3. La alteracion de los comportamientos y actividades de venta basados en
consideradas situaciones:
Fue medida usando la escala de Venta Adaptable, desarrollada por

Spiro and Weitz, 1990

* “Flexibilidad funcional” descrita por la confianza y capacidad de una persona en comprometerse
con una rango de comportamientos que pueden ser requeridos en diferentes situaciones
interpersonales.
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Trabajo duro

Su medicion se calcula de acuerdo a la persistencia del vendedor por las
actividades relacionadas a su trabajo sumado a un promedio de las horas a la

semana que trabaja.

Orientaciones motivacionales

e Las orientaciones motivacionales del vendedor para mejorar sus habilidades y
destrezas fue medido con una escala de 9 puntos basados en Ames and
Arches, 1988.

e Las orientaciones motivacionales del vendedor para demostrar sus habilidades
y destrezas fue medido con seis puntos basados también en Ames and Arches,

1988.

Auto-eficiencia

Se medira segun la confianza en las habilidades del vendedor. Con la

medida de Chowdhury modificada.
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Dado esto y a partir de los resultados obtenidos en la investigacion®, toda la
informacién recabada sera analizada y tabulada, mediante programas de
computacion como Excel y SPSS. Para la administracion del proyecto se utilizara

el programa MS PROJECT 2000.

® Para ver los resultados de la encuesta ir al anexo 2
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CAPITULO Il

ANALISIS DE LOS RESULTADOS
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3. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

3.1. Aspectos teodricos del estudio

Nuestro estudio se basa en un trabajo previo llamado "Learning Orientation,
Working Smart, and Effective Selling" realizado en 1994 por Harish Sujan, Barton
A. Weitz y Nirmalya Kumar; profesores universitarios de Estados Unidos; donde se
obtuvo como resultado que la productividad de los vendedores depende
considerablemente en desarrollar una orientacion hacia el aprendizaje; esta
orientacion como la orientacién hacia el desempefo, motivan a vendedores a
trabajar duro y también los motiva a trabajar inteligentemente, lo que significa que
poseen la capacidad de comprometerse con comportamientos y actividades en las
ventas, y de esta forma alterarlas para mantener situaciones que serian clave para

desarrollar y utilizar estos conocimientos de ventas.

En este trabajo anterior, ocho firmas de diferentes industrias fueron
participes de este estudio; intercambiando informacién de su departamentos de
ventas. Se realizaron unos cuestionarios, los que fueron distribuidos por los
supervisores de ventas, para que fueran llenados por sus respectivos vendedores.
Se adjunto al cuestionario una carta informandoles que el estudio era desarrollado

para el entendimiento del comportamiento y habilidades de los vendedores.
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De esta misma forma nuestra investigacion, basados en este mismo
procedimiento, quiere comprobar que los resultados alcanzados por el estudio
antes mencionado a un segmento de vendedores Estadounidenses son
consistentes para una muestra de vendedores que se piensa seleccionar en
empresas de nuestro pais. Con lo que se desea evaluar si la relacion entre la
orientacion hacia el aprendizaje y desempefo, motiva al vendedor al trabajo duro

e inteligente para que asi pueda alcanzar una venta efectiva.

Ante esto consideramos como supuesto que las organizaciones en nuestro
pais no fomentan una formacién con una visidbn motivacional orientada al
aprendizaje y desempefio, mas bien se concentran en cumplir metas a corto plazo
motivando a sus vendedores al trabajo duro para que se den los resultados
deseados al final del mes. Pero por el contrario si las empresas y supervisores se
concentraran en intentar motivar a sus vendedores para mejorar sus habilidades

podrian tener beneficios a largo plazo.

Para realizar este estudio se ha de considerar como base para el analisis la
teoria estadistica, la cual es fundamental para evaluar los resultados que se
obtienen de los cuestionarios que fueron contestados por los vendedores
encuestados, mas sin embargo debemos de entender que la estadistica se puede
dividir en 2 categorias, la "estadistica descriptiva" y la "inferencia estadistica", de
donde tomaremos a cada una para poder obtener conclusiones adecuadas a

nuestros objetivos.
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La estadistica descriptiva implica la abstraccion de varias propiedades de
conjuntos de observaciones, mediante el empleo de métodos graficos, tabulares 6
numeéricos. Entre estas propiedades, estan la frecuencia con que se dan varios
valores en la observacion, la nocién de un valor tipico o usual, la cantidad de
variabilidad en un conjunto de datos observados y la medida de relaciones entre 2

6 mas variables.

El campo de la estadistica descriptiva no tiene que ver con las
implicaciones o conclusiones que se puedan deducir de conjuntos de datos. La
estadistica descriptiva sirve como método para organizar datos y poner de

manifiesto sus caracteristicas esenciales con el propdsito de llegar a conclusiones.

Por otra parte la inferencia estadistica se basa en las conclusiones a la que
se llega por la ciencia experimental basandose en informacion incompleta. En la
terminologia estadistica, el procedimiento inductivo implica el hacer inferencias
acerca de una poblaciéon adecuada ¢ universo a la luz de lo averiguado en un

subconjunto aparte o muestra.

La inferencia estadistica se refiere a los procedimientos mediante los cuales
se pueden hacer tales generalizaciones ¢ inducciones. Es importante por todo lo
dicho anteriormente, que el proceso de la inferencia cientifica, implica el grado

mas elevado de cooperacion entre la estadistica y el estudio experimental.
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La Inferencia Estadistica es la parte de la estadistica matematica que se
encarga del estudio de los métodos para la obtencion del modelo de probabilidad
(forma funcional y parametros que determinan la funcion de distribucién) que sigue
una variable aleatoria de una determinada poblacion, a través de una muestra
(parte de la poblacion) obtenida de la misma.

Los dos problemas fundamentales que estudia la inferencia estadistica son el
"Problema de la estimacién" y el "Problema del contraste de hipotesis”, de donde
tomaremos el analisis del Contraste de Hipdtesis para evaluar el comportamiento

de los equipos de venta en el Ecuador.

Para esto se pretende formular un modelo en cual sera evaluado en funcién
a que si este cumple las hipétesis, formuladas previamente, en donde adicional a
esto se debe de evaluar si el modelo propuesto cumple con las condiciones

estadisticas para que este modelo sea considerado como valido.

Asi tenemos que este modelo tomara en cuenta los analisis de auto
correlacion, multicolinealidad y heterocedasticidad, de tal forma que evaluemos si

se presentan estos fendmenos en este estudio:

Auto correlacion

Para analizar este fendmeno utilizaremos el método de Durbin Watson en
donde se busca rechazar la hipétesis nula de inexistencia de auto correlacion
mediante el estadistico h para pruebas de muestras grandes. Si el estadistico de

la regresién efectuada esta distribuido en forma asintéticamente normal con media
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cero y varianza unitaria y ademas se encuentra entre (-1,96, +1,96), con un 95%
de confianza se puede rechazar la hipdtesis nula de que no hay correlacion de

primer orden (positiva o negativa).

Multicolinealidad

El proceso o término de multicolinealidad en Econometria es una situacion

en la que se presenta una fuerte correlacion entre variables explicativas del

modelo. La correlacion ha de ser fuerte, ya que siempre existira correlacion entre

dos variables explicativas en un modelo, es decir, la no correlacion de dos

variables es un proceso idilico, que s6lo se podria encontrar en condiciones de

laboratorio.

Heterocedasticidad

Se da cuando la varianza de los errores no es constante en las distintas

observaciones, esto ocurre cuando:

e Existen caracteristicas particulares de la regresion

e Factores atipicos

e Errores de especificacion del modelo
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e Asimetria en la distribucion de las variables

¢ Incorrecta transformacion de los datos o forma funcional

Es con esto que los resultados que se obtendrian de la investigacion
demostrarian que la orientacion hacia el aprendizaje y desempefio que guian el
comportamiento del vendedor, esta relacionado al trabajo duro e inteligente,
basandose en la teoria y la utilizacion de esta para realizar los analisis
correspondientes, de tal forma que se podria conseguir que las empresas
aprendan de sus éxitos y errores con los que se enfrentarian cuando
experimenten una nueva estructura organizacional, con nuevas propuestas; las
empresas relacionarian el aprendizaje como una inversiéon a largo plazo que
alteraria sus utilidades de manera positiva. Por lo que si se incentiva una
orientacion hacia el aprendizaje y al desempefo, aumentarian los resultados que

esperan los supervisores de sus vendedores.

3.2. Especificacion del modelo y datos

Tal como se indico en la metodologia, para este estudio se considero
como grupo objetivo final a mujeres y hombres con experiencia en el area de

ventas y trabajando actualmente en esa area.
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Para este estudio cabe destacar que las encuestas fueron realizadas en el

periodo de febrero y marzo del 2008, para esto se considero a diversos tipos de

empresas como concesionarios de vehiculos, aseguradoras y distribuidores de

servicios telefonicos, las cuales tienen como principal fuente de ingreso las

ventas que realizan sus equipos de venta y canales de distribucién directo.

Dentro de esto se tomo en cuenta a empresas tales como: AUTOLASA,

ECUAVIA, TOYOCOSTA, ASIAUTO MOTORS S.A,,

E-MAULME C.A,

MOTRANSA MOTORISA, VOLVO SUECIA MOTORS S.A., Aseguradora BMI,

CELLSHORP distribuidora de Porta.

Tabla No 3-1: Empresas encuestadas.

EMPRESA DIRECCION
Av. de Las Américas
AUTOLASA Ecuador - Guayas, Guayaquil
Av.Carlos Julio Arosemena km 3.5
TOYOCOSTA Ecuador - Guayas, Guayaquil

ASIAUTO MOTORS S.A.

Av.Constitucion, frente al Mall del Sol
Ecuador - Guayas, Guayaquil

Av.de Las Américas y Calle 3A Fte,A la Esc.de Aviacion del
Ejercito

E-MAULME C.A Ecuador - Guayas, Guayaquil
Av.Juan Tanca Marengo km 1 1/2
MOTRANSAMOTORISA Ecuador - Guayas, Guayaquil
VOLVO SUECIA MOTORS Av.de Las Américas y Calle Octava.Frente al Aeropuerto
Ecuador - Guayas, Guayaquil
SA,

Aseguradora BMI

Edif. World Trade Center Torre B piso 8 oficina 811

QMmC

Av. Francisco de Orellana
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CELLSHOP Av. Juan Tanca Marengo Km 4.5 C.C. Plaza Saibaba

Elaborado por las autoras.

Para este ejercicio se solicito autorizacidn a dichas empresas para
distribuir las encuestas a los supervisores de los vendedores, los cuales les
entregaron a sus vendedores para que estas sean contestadas previa explicacion
por parte del equipo encuestador. Se les informo que se iba a realizar un estudio
para desarrollar un mejor entendimiento de las aptitudes y comportamiento del

personal de ventas.

A partir de aqui es necesario considerar el modelo de analisis que se utilizara, el
cual se basa en las hipotesis planteadas anteriormente, asi tenemos que de
acuerdo al Hipotesis 1 en la que se esperaba encontrar una relacion positiva entre
las variables Trabajo Duro e Inteligente con la variable Orientacion al Aprendizaje,
ante lo cual se procedio a utilizar el método de Durbin Watson que busca rechazar

la hipotesis nula de inexistencia de auto-correlacion.

Para la H1, se describio lo siguiente:

Variable Dependiente: Trabajo Esforzado = T.ESF.

Trabajo Inteligente = Planificacion de ventas

+flexibilidad funcional + venta adaptable = T.INT.

Variable Independiente: Orientaciéon hacia el Aprendizaje = O.A.
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Asi mismo para evaluar la Hipotesis 2 en donde se esperaba encontrar una
relacion positiva entre las variables de Trabajo Esforzado con la Orientacion al
Desempeno, se procedido a utilizar el método de Durbin Watson que busca

rechazar la hipétesis nula de inexistencia de auto-correlacion.

Para la H2, se describio lo siguiente:

Variable Dependiente: Trabajo Esforzado = T.ESF.

Variable Independiente: Orientacion hacia el Desempeio = O.D.

Por otro lado para evaluar la Hipoétesis 3 en donde se espera encontrar una

relacion positiva entre las variables de Trabajo Esforzado con la Orientacion al

Desempenio y la Autoeficacia, en donde asi mismo se procedio a utilizar el método

de Durbin Watson que busca rechazar la hipotesis nula de inexistencia de auto-

correlacion.

Para la H3, se describio lo siguiente:

Variable Dependiente: Trabajo Esforzado = T.ESF.

Variable Independiente: Orientacion hacia el Desempeio = O.D.

Auto-Eficacia = A.E.
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Para el desarrollo de esta hipotesis se dividid en dos modelos para incluir la

variable A.E. como moderador.

El modelo 1 considera:

Trabajo Esforzado= f (orientacidon hacia el desempeiio, auto eficacia)

(Sin interaccion del moderador)

El modelo 2 considera:

La multiplicacién de las variables O.D. x A.E. para la interaccion del modelo.

Trabajo Esforzado= f (orientaciéon hacia el desempeno, auto-eficacia,

orientaciéon hacia el desempeio x auto-eficacia)

Dibujo No. 3-2 “Relacion de Hipoétesis 3”

Orientacion Trabajo
Hacia .| Esforzado
El A g

Desempeno

Auto-eficacia

Elaborado por las autoras.

80



A partir de aqui tenemos que en el apartado siguiente se evaluara si se
cumplen estas condiciones de forma estadistica, en donde se analizara si este
modelo cumple las condiciones en el mercado ecuatoriano y por ende las hipétesis
se aceptan, considerando las respuestas y resultados obtenidos de la

investigacion.

3.3. Analisis estadistico de los resultados

Tal como se indico en los aspectos metodoldgicos, se encuesto a 384
individuos, Hombres y Mujeres, vendedores de diversas empresas y de diversos
sectores empresariales, los cuales respondieron a un cuestionario que fue
entregado para fines investigativos. Asi tenemos que en funcion a los resultados
de este cuestionario se pudo obtener diversas observaciones acerca del
comportamiento de los vendedores en su trabajo diario, considerando para este

estudio las variables indicadas en apartados anteriores.

En base a estos resultados analizaremos este apartado en 2 procesos, un
proceso descriptivo en donde se expondra grafica y analiticamente los resultados
mas relevantes de la investigacion. Luego ofreceremos un analisis inferencial en
donde se contrastaran los resultados obtenidos con las hipétesis planteadas para

este estudio.
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Analisis Descriptivo

Aqui se expondran los principales resultados de las preguntas planteadas

en el cuestionario:

Género:

Grafico No. 3-1 “Clasificacién de encuestados por genero”

Clasificacion de encuestados por

genero

42% M Femenino

i Masculino

58%

Elaborado por las autoras.

En la grafica observamos que la mayoria de las personas encuestadas con
el 58% son personas del sexo masculino (hombres) y el restante 42% son
personas del sexo femenino (mujeres), lo cual indica que los vendedores en su

mayoria son del género masculino. Ver Anexo # 2
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Edad:

Grafico No. 3-2 “Edad de encuestados”.

Edad de encuestados

45 anosen
40 - 45 anos adelante
7% 1%

34 -39anos
13%

Elaborado por las autoras.

En la grafica observamos que el 56% de las personas encuestadas estan
dentro de un rango de edad de entre 25-28 afos, el 22% en un rango de edad de
entre 18-22 afos, el 21% en un rango de entre 29-33 anos, el 13% en un rango de
entre 34-39 anos, el 7% en un rango de entre 40-45, el 1% en una edad mayor a

los 45 anos. Ver Anexo # 3
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Horas de Trabajo:

Grafico No. 3-3 “Horas de Trabajo”
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Elaborado por las autoras.

En la grafica observamos que el 36% de las personas encuestadas
trabajan dentro de un rango de 51 horas a 60 horas semanales, el 31% de las
personas encuestadas trabajan de 61 horas semanales en adelante. El 15% de las
personas encuestadas trabajan dentro de un rango de 30 horas a 40 horas
semanales, y el 19% de las personas encuestadas trabajan dentro de un rango de

41 horas a 50 horas semanales. Ver Anexo # 4
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Trabajo Inteligente:

Dentro de esta variable se consideraron 3 cuestionarios de medicion:

A. Planificacion de Ventas

Grafico No.3-4 “Planificacion”
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Elaborado por las autoras.

En promedio los encuestados estan "‘generalmente en desacuerdo” en que
la “planificacidén es una pérdida de tiempo™ y que es una “excusa para no trabajar”.
Mientras que, se encuentran “generalmente de acuerdo™ que las estrategias si
cambiarian si llegaran a suscitarse problemas en una situacion de ventas”, esto
demuestra en general que los vendedores encuestados n consideran a la
planificacién como una herramienta de trabajo adecuada para lograr cumplir sus

metas. Ver Anexo #5
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B. FLEXIBILIDAD FUNCIONAL

Grafico No. 3-5 “Flexibilidad funcional”
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Elaborado por las autoras.

En promedio los encuestados opinan que cuando una situacion de ventas
parezca necesitarla es “generalmente es facil para ellos” ser “entusiasta’,
“agradable™ y “confiable”. Mientras que cuando en una situacién de ventas parezca
necesitarla es ‘ligeramente no es facil para ellos” ser “frio”, “introvertido” y
“sumiso’, lo que muestra una actitud altamente positiva en los procesos de ventas

de los encuestados. Ver Anexo # 6
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C. VENTA ADAPTABLE

Grafico No. 3-6 “Venta Adaptable”
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Elaborado por las autoras.

En promedio los encuestados estan “ligeramente en desacuerdo™ de que
“encuentran dificil adaptar su estilo de presentacion a ciertos compradores ,
ademas consideran que “la mayoria de los compradores pueden ser tratados de la
misma manera ~, “"cambiar de aproximaciones para un cliente a otro”, y que “tratan
a todos sus compradores de la misma forma”. Mientras que, se encuentran
“definitivamente de acuerdo™ en “usar la misma aproximacion para la mayoria de
sus clientes”, lo cual indica que los encuestados utilizan procedimientos
estandares en sus acciones de ventas, sin considerar altas variaciones en el

proceso. Ver Anexo #7
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D. TRABAJO ESFORZADO

Grafico No. 3-7 “Trabajo Esforzado”
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Elaborado por las autoras

En promedio los encuestados estan “generalmente de acuerdo” que
“trabajan largas horas para alcanzar sus objetivos de ventas™, ademas, que 'no se
rinden facilmente cuando encuentran a un cliente a quien es dificil venderle” y que,
“trabajan incansablemente para alcanzar una venta hasta lograr una orden”. Esto
demuestra que los encuestados tienen un alto nivel de perseverancia, actitud

positiva y busqueda de logros en sus acciones comerciales. Ver Anexo # 8
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E. AUTO EFICACIA

Grafico No. 3-8 “Auto Eficacia”
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Elaborado por las autoras

En promedio los encuestados estan “generalmente en desacuerdo™ en que
“su temperamento no es el apropiado para vender’, mientras que estan
“definitivamente de acuerdo” en que “se sienten bien vendiendo™. Esto indica que
los encuestados consideran que se sienten bien vendiendo y que su carrera es la

adecuada a sus intereses profesionales. Ver Anexo # 9
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F. ORIENTACION AL DESEMPENO

Grafico No. 3-9 “Orientacion al desempeiio”
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Elaborado por las autoras

En promedio los encuestados estan ‘ligeramente en desacuerdo™ en que
“pasan mucho tiempo pensando acerca de como su desempefio se compara con
otros vendedores”, mientras que estan "generalmente de acuerdo” en que se ven
afectados por el pensamiento de sus supervisores y/o compafieros de trabajo, lo
cual indica que estos se concentran en sus labores individuales profesionales, sin
embargo consideran al entorno, sus compaferos y lo que proyectan como
ejecutivos de ventas como un factor importante dentro de su desempeno. Ver

Anexo # 10
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G. ORIENTACION HACIA EL APRENDIZAJE

Grafico No. 3-10 “Orientacién al aprendizaje”
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Elaborado por las autoras

En promedio los encuestados estan ‘ligeramente en desacuerdo™ con que
“no hay nuevas cosas que aprender sobre las ventas ~, mientras que estan
“generalmente de acuerdo” en que el factor de aprendizaje en sus ventas es
importante para ellos, lo cual indica un alto nivel de propensién a la capacitacion,

aprendizaje y busqueda de nuevos procedimientos en la venta. Ver Anexo # 11
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Analisis Inferencial

Para analizar este apartado se dividira el analisis en funcion a las hipétesis

planteadas para este estudio, asi tenemos:

HIPOTESIS H1

Esta hipotesis pretende verificar relacion positiva entre las variables trabajo

duro e inteligente con la variable orientacion al aprendizaje, asi tenemos:

Con respecto a la variable TRABAJO ESFORZADO y ORIENTACION AL

APRENDIZAJE:
Model Summary(b)
Model R R Square |Adjusted R Square | Std. Error of the Estimate | Durbin-Watson
1 ]0.931789281|0.86823127 0.86734094 21.78009378 1.970147926
a Predictors: (Constant), Orientacion aprendizaje
b Dependent Variable: Trabajo esforzado

Fuente: SPSS

ANOVA(b)
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 462598.532 1 462598.5322 975.1799412 | 5.1575E-67
Residual 70207.1278 383 | 474.3724852
Total 532805.66 384
A Predictors: (Constant), Orientacion aprendizaje
b Dependent Variable: Trabajo esforzado

Fuente: SPSS
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Coefficients(a)

Model Unstandardized Standardized ; i Collinearity
Coefficients Coefficients & Statistics
Std.
B Std. Error Beta Tolerance VIF B
Error
1 (Constant) 83.1525387 |7.83196733 10.61706916 6'2(25895
Orientacion| - 3 15557383 |0.10095385 | 0.931789281 | 31.22787122 | > 127> 1 1
aprendizaje 67
a Dependent Variable: Trabajo esforzado
Fuente: SPSS
Collinearity Diagnostics(a)
Model | Dimension | Eigenvalue Condition Index Var|an.ce
Proportions
(Constant) Orlenta'uo'n (Constant) Orlenta'ao.n
aprendizaje aprendizaje
1 1.97388045 1 0.013059774 0.013059774
0.02611955 8.69315848 0.986940226 0.986940226
a Dependent Variable: Trabajo esforzado
Fuente: SPSS
Residuals Statistics(a)
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 215.5606384 | 445.698517 321.34 55.71972842 384
Residual -74.68013 56.2169151 | 3.2211E-15 | 21.70688318 384
Std'\';;‘rf:ted -1.898418427 | 2.23185802 | 4.9664E-16 1 384
Std. Residual -3.42882514 2.58111453 | 1.2731E-16 | 0.996638646 384
a Dependent Variable: Trabajo esforzado

Fuente: SPSS

De este analisis podemos demostrar que si existe correlacion entre la

variable orientacion al aprendizaje y trabajo esforzado.
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Asi mismo con respecto a la variable TRABAJO INTELIGENTE Y ORIENTACION

AL APRENDIZAJE:
Model Summary(b)
Model R R Square Adjusted R | Std. Er'ror of the Durbin-Watson
Square Estimate

1 0.881645652 0.77729906 | 0.77579432 20.66846372 1.94126833

a Predictors: (Constant), Orientacidon aprendizaje

b Dependent Variable: trabajointel
Fuente: SPSS

ANOVA(b)
Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 220670.455 1 220670.4552 | 516.5683543 |3.9938E-50
Residual 63223.4381 383 427.1853926
Total 283893.893 384

a Predictors: (Constant), Orientacion aprendizaje

b Dependent Variable: trabajointel
Fuente: SPSS

Coefficients(a)
Unstandardized Standardized . Collinearity
Model Coefficients Coefficients t Sig. Statistics
Std.
B Std. Error Beta Tolerance VIF B
Error
1 (Constant) 96.7979684 |7.43223304 13.02407607 2'53265
Orientacion |, 17738505 |0.09580129 | 0.881645652 | 22.72814014 | > 9238E- 1 1
aprendizaje 50
a Dependent Variable: trabajointel
Fuente: SPSS
Collinearity Diagnostics(a)
Model | Dimension | Eigenvalue Condition Index Var|an.ce
Proportions
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Orientacién Orientacién
(Constant) o (Constant) o
aprendizaje aprendizaje
1 1 1.97388045 1 0.013059774 0.013059774
0.02611955 8.69315848 0.986940226 0.986940226
a Dependent Variable: trabajointel
Fuente: SPSS
Residuals Statistics(a)
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Pr\e/:;ﬁteed 188.2481384 | 347.197235 | 261.306667 | 38.4838897 384
Residual -69.03753662 52.8670616 | -3.5243E-14 20.5989897 384
Std.
Predicted -1.898418427 2.23185802 8.693E-16 1 384
Value
Std.
. -3.340235472 2.55786109 | -1.6735E-15 0.996638646 384
Residual
a Dependent Variable: trabajointel

Fuente: SPSS

Asi mismo también se demuestra que con respecto a la variable TRABAJO
INTELIGENTE, se puede observar que si existe correlacion entre esta variable y la
variable ORIENTACION AL APRENDIZAJE. Dado esto y considerando lo anterior
tenemos que la HIPOTESIS 1 SE ACEPTA, debido a que estadisticamente las

variables analizadas si estan correlacionadas entre si.

Lo que significa que la orientacion hacia el aprendizaje esta positivamente
relacionada con el trabajo duro e Inteligente. La orientacion hacia el aprendizaje

motiva al vendedor al trabajo duro mientras que también lo motiva al trabajo

95




inteligente, es decir a comprometerse con la planificacion, en estar confiado a

alterar sus aproximaciones de ventas.

HIPOTESIS H2

Esta hipdtesis pretende verificar relacion positiva entre las variables de

Trabajo Esforzado con la Orientacién al Desempefio, asi tenemos:

Model Summary(b)
Model R R Square Adjusted R | Std. Erf"r of the Durbin-Watson
Square Estimate

1 0.906918637 0.82250141 | 0.8213021 25.27848292 2.101016138

a Predictors: (Constant), Orientacion desempefio

b Dependent Variable: Trabajo esforzado
Fuente: SPSS

ANOVA(b)
Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 438233.409 1 438233.4086 | 685.8094579 |1.9875E-57
Residual 94572.2514 383 639.0016987
Total 532805.66 384

a Predictors: (Constant), Orientacion desempeiio

b Dependent Variable: Trabajo esforzado
Fuente: SPSS

Coefficients(a)
Unstandardized Standardized . Collinearity
Model Coefficients Coefficients t Sig- Statistics
B Std. Error Beta Tolerance VIF B Std.
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Error
1.5012E-
(Constant) 113.650026 8.1949175 13.86835512 5(2)8
Orientacion |, 2388444 |0.10592211 | 0.906918637 | 26.18796399 | 1-987>F 1 1
desempefio 57
Dependent Variable: Trabajo esforzado
Fuente: SPSS
Collinearity Diagnostics(a)
Model | Dimension | Eigenvalue Condition Index Varlan.ce
Proportions
(Constant) | Orientacion desemperfio | (Constant) | Orientacién desempefio
1 1 1.96776344 1 0.01611828 0.01611828
2 0.03223656 7.81289695 0.98388172 0.98388172
a Dependent Variable: Trabajo esforzado
Fuente: SPSS
Residuals Statistics(a)
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Pr\‘igl'lfd 213.5098724 471.48111 321.34 54.23249779 384
Residual -72.62127686 49.9169083 | 3.3538E-14 25.19351299 384
Std.
Predicted -1.988293767 2.76847148 | -1.6283E-16 1 384
Value
Si.:d' -2.872849464 1.97467971 | 1.3397E-15 0.996638646 384
Residual
a Dependent Variable: Trabajo esforzado

Fuente: SPSS

Con respecto a la variable TRABAJO ESFORZADO, se puede observar que

si existe correlacién entre esta variable y la variable ORIENTACION AL

DESEMPENO. Dado esto tenemos que la HIPOTESIS 2 SE ACEPTA, debido a

gue estadisticamente las variables analizadas si estan correlacionadas entre si.

Lo que significa que los vendedores orientados hacia el desempefio tienden

a fijarse en aumentar su esfuerzo para obtener mejores resultado, por lo que
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consideran al trabajo duro como la herramienta para alcanzar resultados exitosos

y demostrar sus habilidades.

HIPOTESIS 3

Esta hipdtesis pretende verificar relacion positiva entre las variables de

Trabajo Esforzado con la Orientacion al Desempefio y la Auto eficacia, asi

tenemos:

Con respecto a la variable TRABAJO ESFORZADO, AUTOEFICACIA Y

ORIENTACION AL DESEMPENO:

Model Summary(b)

Model R R Square AdjustedR | Std. Error of the Durbin-Watson
Square Estimate
1 0.940319396 0.88420057 |0.88262506 |20.48702813 1.883062362
a Predictors: (Constant), Autoeficacia, Orientacién desempefio
b Dependent Variable: Trabajo esforzado
Fuente: SPSS
ANOVA(b)
Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 471107.067 |2 235553.5333 | 561.218134 1.522E-69
Residual 61698.5933 | 382 419.7183218
Total 532805.66 |384
a Predictors: (Constant), Autoeficacia, Orientacién desempefio
b Dependent Variable: Trabajo esforzado

Fuente: SPSS

Coefficients(a)
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Model Unstandardized Standardized ; i Collinearity
Coefficients Coefficients & Statistics
B Std. Error Beta Tolerance VIF B Std. Error
2.1947E-
1 (Constant) 81.6685228 |7.56106784 10.80118901 20
Orientacion |, 43388319 |0.22493434 | 030533214 | 4.151803566 | > 205" | 01456524 | 6.86566092
desempeno 05
. 2.5603E-
Autoeficacia| 2.15362255 |0.24334618 |0.650849803 | 8.850036323 15 0.1456524 | 6.86566092
a Dependent Variable: Trabajo esforzado
Fuente: SPSS
Collinearity Diagnostics(a)
Model | Dimension | Eigenvalue | Condition Index Varlan.ce
Proportions
(Constant) Orlentaac:n Autoeficacia | (Constant) Orlentau?n
desempefio desempefio
1 1 2.95867249 1 0.005453939 (0.001044119 0.00082077
2 0.03715664 8.92339745 0.868846364 | 0.06013441 0.01917491
3 0.00417087 26.6339131 0.125699697 | 0.938821472 0.98000432
a Dependent Variable: Trabajo esforzado
Fuente: SPSS
Residuals Statistics(a)
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Pr\e}:l'ﬁzed 2132115326 | 462.937317 | 32134 56.22981766 384
Residual -59.02338791 65.9367752 | 1.6864E-14 20.34906678 384
Std.
Predicted -1.922973871 2.51818919 | 1.8615E-16 1 384
Value
SFd' -2.881012678 3.21846461 | 8.2453E-16 0.993265917 384
Residual
a Dependent Variable: Trabajo esforzado

Fuente: SPSS

De este analisis podemos demostrar que si existe correlacion entre las

variables trabajo esforzado, autoeficacia y orientacion al desempeno.
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Asi

mismo con

respecto

a

la variable TRABAJO ESFORZADO,

AUTOEFICACIA, ORIENTACION AL DESEMPENO Y EL MODERADOR

(ORIENTACION AL DESEMPENO X AUTOEFICACIA):

Model Summary(b)
Model R R Square Adjusted R | Std. Erf‘” of the Durbin-Watson
Square Estimate
1 0.940349747 0.88425765 | 0.88187938 20.55200228 1.890016356
a Predictors: (Constant), ordexaut, Autoeficacia, Orientacién desempefio
b Dependent Variable: Trabajo esforzado

Fuente: SPSS

ANOVA(b)
Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 471137.48 3 157045.8265 371.8074783 | 3.935E-68
Residual 61668.1805 381 422.3847977
Total 532805.66 384

a Predictors: (Constant), ordexaut, Autoeficacia, Orientacidon desempefio

b Dependent Variable: Trabajo esforzado
Fuente: SPSS

Coefficients(a)
Unstandardized Standardized . Collinearity
Model Coefficients Coefficients t Sig. Statistics
B Std. Error Beta Tolerance VIF B
1 (Constant) 74.6867946 |27.1019404 2.755772965 | 0.00660206
ff:fe”nﬁapﬂ‘ﬁ’g 1.02086386 | 0.3949573 |0.333770378 | 2.584744888 | 0.0107251 | 0.0475422 |21.0339463
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Autoeficacia| 2.24600324 |0.42204218|0.678768321|5.321750599 | 3.7919E-07 | 0.048731 |20.5208169
ordexaut -0.00109418 |0.00407768 0.055794037 | 0.268333134 0.78882167 | 0.01833633 | 54.5365318
Dependent Variable: Trabajo esforzado
Fuente: SPSS
Collinearity Diagnostics(a)
Model | Dimension | Eigenvalue Condition Varlan.ce
Index Proportions
(Constant) OnentacuN)n Autoeficacia ordexaut (Constant) OnentacuNJn
desempeno desempefio
1 1 3.89294812 1 0.000239725|0.000198429 | 0.0001592 |0.00022128
2 0.10183112 | 6.18299723 | 0.019261649 | 9.67231E-05 | 3.5696E-05 | 0.01675612
3 0.00426358 | 30.2170583 | 0.000148897 | 0.386088903 | 0.25344481 | 0.0059431
4 0.00095718 | 63.773689 | 0.980349729|0.613615945 | 0.74636029 | 0.97707949
a Dependent Variable: Trabajo esforzado
Fuente: SPSS
Residuals Statistics(a)
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 211.9149017 |461.528229 321.34 56.23163262 384
Residual -59.15755081 |66.4837418 | 1.819E-14 | 20.34405087 384
Std. Predicted Value -1.945970416 |2.49304914 | 8.2712E-17 1 384
Std. Residual -2.878432512 |3.23490334 | 8.9928E-16| 0.989881696 384
a Dependent Variable: Trabajo esforzado

Fuente: SPSS

Ahora con relacion a estos resultados podemos analizar que no existe

correlacion entre la interaccién autoeficacia x orientacion al desempeno y la

variable dependiente, con lo cual podemos deducir que aunque existe correlacion

entre las otras variables, la HIPOTESIS 3 NO SE ACEPTA.
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Lo que significa que la influencia de una orientacion al desempefio en el
trabajo duro no es mayor en los vendedores con alta auto eficacia en comparacion

con los de baja auto eficacia.

A partir de aqui se puede deducir que la orientacion hacia el aprendizaje
esta positivamente relacionada con el trabajo duro e Inteligente y que los
vendedores orientados hacia el desempefio tienden a fijarse en aumentar su
esfuerzo para obtener mejores resultado, sin embargo una orientacion al
desempefio en el trabajo duro no es mayor en los vendedores con alta auto
eficacia en comparacion con los de baja autoeficacia, por lo que para obtener un
trabajo efectivo los vendedores deben de enfocarse en el cumplimiento de la
metas empresariales, en fortalecer sus conocimientos y capacitarse
constantemente para aumentar sus posibilidades de éxito y lograr practicas y

procedimientos eficientes de trabajo para lograr las metas de forma adecuada
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CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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CONCLUSIONES

De este analisis podemos demostrar que si existe una relacién positiva

entre la orientacién al aprendizaje y trabajo esforzado

Con respecto a la variable TRABAJO INTELIGENTE, se puede observar
que si existe correlacion entre esta variable y la variable ORIENTACION AL
APRENDIZAJE. Dado esto encontramos soporte estadistico para la hipétesis
1.

La orientacion hacia el aprendizaje esta positivamente relacionada con el
trabajo duro e Inteligente. La orientacion hacia el aprendizaje motiva al
vendedor al trabajo duro mientras que también lo motiva al trabajo inteligente,
es decir a comprometerse con la planificacion, lo que le da flexibilidad para

alterar sus estilos de venta.

Con respecto a la variable TRABAJO ESFORZADO, se puede observar que
si existe correlacion entre esta variable y la variable ORIENTACION AL
DESEMPENO. Dado esto tenemos que la HIPOTESIS 2 tiene soporte

estadistico.

Este estudio también demostré6 que los vendedores orientados hacia el

desempefio tienden a fijarse en aumentar su esfuerzo para obtener mejores
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resultados, por lo que consideran al trabajo duro como la herramienta para

alcanzar resultados exitosos y demostrar sus habilidades.

De este analisis podemos demostrar que si existe correlacion entre las

variables trabajo esforzado, autoeficacia y orientacion al desempenio.

No encontramos soporte estadistico para la hipotesis 3, la cual plantea que
la auto eficacia modera la relacion entre la orientacion al desempefio y el
trabajo esforzado. Encontramos que tanto en el caso de alta o baja
autoeficacia la relacion entre la orientacion al desempefio y el trabajo es

forzado es la misma.

Este estudio indica que la influencia de una orientacion al desempefio en el

trabajo duro no es mayor en los vendedores con alta auto eficacia en

comparacion con los de baja auto eficacia.
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RECOMENDACIONES

Para optimizar los resultados comerciales en las empresas es necesario
que los vendedores se comprometan a desarrollar conocimientos y habilidades
para aumentar su capacidad y eficiencia, asi como para experimentar nuevas

formas de abordar al cliente.

Las empresas deberan establecer programas de capacitacion que permitan
aprender nuevas técnicas y métodos de ventas, asi como también el
perfeccionamiento de las ya conocidas, de tal forma que se pueda mejorar los

resultados comerciales

Para alcanzar los resultados deseados en los departamentos de ventas, los
vendedores deberan optimizar y aumentar los niveles de esfuerzo para obtener

mejores resultados y a su vez mejores evaluaciones de desempeio

Es necesario establecer un nivel de supervision adecuado de tal forma que
se pueda medir los resultados y desempeno comercial, asi como ademas
tomar medidas correctivas en el corto plazo ante desempefos no adecuados

Es necesario establecer procedimientos eficientes de acciones comerciales
de tal forma que se pueda optimizar la utilizacion de recursos y esfuerzo de los

vendedores
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Es necesario influenciar a los vendedores hacia una orientacién al
desempefio, considerando que estos deberan orientarse al trabajo eficiente e
inteligente, de tal forma que se puedan obtener los mayores resultados

comerciales con los recursos utilizados

La gerencia debera establecer objetivos y metas lo suficientemente
motivadoras para los vendedores, asi como orientar las acciones comerciales
hacia el cumplimento de estas, de tal forma que el éxito comercial se
establezca en la combinacion de metas adecuadas, acciones comerciales
optimas, procedimientos eficientes y estrategias innovadoras que consideren

las diversas condiciones del mercado y sus requerimientos.
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ANEXO 2

Sexo:

1 Femenino 161
2 Masculino 223
3 total 384

Clasificacion de encuestados por

genero

2% & Femenino

L Masculino




ANEXO 3

Edad
18 - 22 anos 84
2 23 - 28 anos 141
3 29 -33 anos 79
4 34 -39 anos 51
5 40 - 45 anos 26
6 45 anos en adelante 3
384
Edad de encuestados
45 anos en
40 - 45 anos adelante
7%
34 - 39 anos

13%




ANEXO 4

Horas de trabajo

1 30hrs a 40hrs 59
2 41hrs a 50hrs 72
3 51hrs a 60hrs 133
4 61hrs en adelante 120

384

Horas de Trabajo

61hrs en

30hrs a 40hrs
adelante B
31%
51hrs a 60hrs 41hrs a 50hrs
19%

35%




ANEXO 5

PLANIFICACION PARA VENTAS
Estadisticos descriptivos

Suma Media Desv. tip.

Planear 399 3 1.77540996
Pasos 398 3 1.65085237
Estrategias 259 2 1.09911496
Aspectos 576 4 1.87201216
Registros 226 2 1.07282896
Metas 248 2 1.05542171
PlanSemanal 306 2 114622227
Tiempo 487 3  1.6382044
Cuidadoso 205 1 0.73654979
PerdidaTiempo 781 5 1.34761368
Excusa 767 5 1.47250718
Desarrollo 570 4 1.94901455
N valido (segun lista) 5222

m Seriesl




ANEXO 6

Estadisticos descriptivos
Minimo

Dominante

Entusiasta

Reservado

Ambicioso

Frio

Extrovertido

Introvertido

Prominente

Relajado

Agradable

Agresivo

Confiable

Modesto

Exigente

Sumiso

Calculador

N valido (segun lista)

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

Maximo

0)0)0)0"0‘)0’30)030‘)030‘)030)030‘103

Suma

534
729
624
607
521
653
471
552
657
755
526
728
660
631
507
616

Media

Desv. tip.

hwbhmbmhhmbw#hmh

1.71640329
1.50181099
1.42405037
1.55583624
1.77868312
1.55065116
1.45643677
1.51644232
1.38868873
1.25541333
1.57047706
1.28693312
1.40469013

1.4297729
1.67760616
1.47528483

m Seriesl




ANEXO 7

Estadisticos descriptivos

Aproximacion
EstilosVentas
Experimentar

Conjunto
Variedad
Adaptacion

UnicaAproximacion

Sensibles
Cambio

ModificarAproximaciones

Trato
Flexible
Diferir -
Confiado
NoCambios

TratoClientes
N valido (segun lista)

Suma

394
306
317
364
352
585
370
362
275
272
530
334
351
313
539
529

Media

-h-bMMI\J-D-I\JP\JNI\JLI\)NNMw

Desv. tip.

1.562186157
1.23092152
1.21255549
1.22801016
1.22055476
1.560947789
1.52239068
1.24882047
1.04539044
0.79753535
1.69747806

1.0436556
1.04804068
1.15239271
1.63064885
1.83806386

REDONDEO

LLNNNLI\JI\JI\JN&NNNI\)@

-

ORRPRMNNWWERERAWU

m Seriesl




ANEXO 8

Estadisticos descriptivos

Suma Media
Objetivos 287
DificilVenta 262
Trabajo 234
N valido (segun lista)

Desv. tip.
2 1.28979821
2 1.21061672
2 0.839303

NN

Objetivos DificilVenta

Trabajo

m Seriesl




ANEXO 9

Estadisticos descriptivos

Suma Media Desuv. tip.
Bien 200 1.33 0.68214689 1
Presion 530 3.53 1.71713304 4
Correctas 280 1.87 0.6415864 2
Convencer 493 3.29 1.66017977 3
- Temperamento 686 4,57 1.59001358 5

Descifrar 318 212 1.13468797 2
PuntoDEvista 311 2.07 1.0368814 2
N valido (segun lista)

6

5

4

3 -

2
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ANEXO 10

Estadisticos descriptivos

Suma Media Desv. tip.

Vendedor 244 1.63 1.20706348 2
BuenoVentas 289 1.93 1.32653187 2
SuperarVendedores 306 2.04 1.50114051 2
ComunicarLogros 364 2.43 1.66425777 2
CompararDesempeno 584 3.89 1.76903518 4
EvaluarCriterio 439 293 1.64702973 3
N valido (segun lista)

5

a

a

3

3
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ANEXO 11

Estadisticos descriptivos

Suma Media Desuv. tip.

VentaDificil 178 1.19 0.39094905 1
Habilidades 164 1.09 0.29187353 1
Errores 186 1.24 0.51396602 1
Aprender 173 1.15 0.41347548 1
NadaNuevo 761 5.07 1.55480061 5
CosasNuevas 212 1.41 0.70650541 1
Propuestas 255 1.70 0.83344518 2
MejorVendedor 191 1.27 0.54213927 1
Esfuerzo 208 1.39 0.569962703 1
N valido (segun lista)
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