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PROLOGO

Cuando supe que se estaba llevando a cabo una
investigacion para mejorar la forma en que traba-
jamos los gerentes, especialmente en la industria
petroquimica, me caus6 emocién ver como dos co-
legas estaban siendo valientes, al adentrarse en este
apasionante mundo y entramado organizacional.
Por eso, estoy encantado de escribir el prélogo de
este libro.

Para aquellos de nosotros que llevamos afios en este
mundo entre complejos petroquimicos e industria-
les, recorriendo el pais y charlando con gerentes
clave de la industria, hemos acumulado experien-
cla que nos gustaria compartir, especialmente con
la nueva generacion que se incorpora a la empresa.
Pero ya saben, entre las responsabilidades y el poco
tiempo, no es tan facil.

Siempre suelo recomendar programas de forma-
cion especificos y algunos libros que pueden ser
utiles para quienes quieren avanzar en la industria.
Pero pocos libros abordan las necesidades reales de
nuestro sector. Algunos son muy técnicos y com-
plicados de leer por su complejidad, mientras que
otros se centran demasiado en las habilidades blan-
das, que son importantes, pero también necesita-
mos reforzar las habilidades técnicas.

Es por eso que este libro es tan importante. Aqui se
fusiona la experiencia con la academia. No es solo

9



una recopilacion de teorias abstractas, sino un testi-
monio de aquellos que hemos enfrentado los retos
de la industria petroquimica dia tras dia. La gestion
en este ambito no es solo lidiar con lo técnico, sino
también con las dinamicas organizacionales nicas
que caracterizan a NUEStro sectof.
No es simplemente un conjunto de conceptos; es
el resultado del trabajo de autores que viven la rea-
lidad de la industria petroquimica. Han liderado
equipos, sentido la vida de las instalaciones y han
volcado esa experiencia en estas paginas, mas alla de
lo académico, con la esencia misma de la gestion en
este sector tan vibrante.
Quiero felicitar a los autores por su dedicaciéon en
medio de tiempos de cambio constante y evolucion
rapida. Su contribucién es inestimable y, sin duda,
flumina el camino para quienes quieren compren-
der y liderar en la industria petroquimica.
En el corazoén de este libro esta el énfasis en el com-
promiso gerencial, la clave para alcanzar el éxito en
la industria petroquimica. Esto cobra vida cuando
exploramos la conexion vital entre el compromiso
de los lideres y el logro de metas en un entorno di-
namico.
El éxito organizacional no es solo una meta, es un
proceso continuo que requiere el compromiso cons-
tante de los lideres, convirtiéndose en el motor que
impulsa la excelencia operativa, la innovacion y la
adaptacion a los desatios que cambian rapidamente
y de forma inesperada trayendo como consecuencia
10



desequilibrios a las organizaciones, si los mismos
no se enfrentan con contundencia y decisiéon acet-
tada, buscando el bienestar colectivo.

En este contexto, la aplicacion practica del com-
promiso gerencial es esencial para alcanzar el éxi-
to organizacional. Los lideres deben ser agentes de
cambio, inspirando a sus equipos y cultivando una
cultura de compromiso que supere las adversidades.
En el ambito nacional, tomo como ejemplo a Ve-
nezuela, donde el compromiso gerencial es la fuer-
za detras del éxito en la industria petroquimica. En
medio de las complejidades politicas, econémicas y
sociales, los gerentes son fundamentales para supe-
rar desatios y guiar a sus equipos hacia el progreso.
Finalmente, invito a todos los interesados en com-
prender y abrazar el compromiso gerencial para
alcanzar el éxito en la industria petroquimica a su-
mergirse en las paginas de este libro. Aqui encon-
traran un discurso claro, sensible y practico, lejos de
tecnicismos innecesarios.

A través de estas lineas, deseo que encuentren no
solo conocimiento, sino también inspiracion para
enfrentar con determinacion los desafios del con-
texto gerencial en la industria petroquimica.

Ing. Ninoska La Concha
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INTRODUCCION

La industria petroquimica tiene vital papel en el de-
sarrollo de la civilizacién humana, al ser base para el
avance en procesos de nuevas tecnologias, propot-
cionando materias primas esenciales para diversos
sectores. Su complejidad y su impacto econémico
hacen que el éxito organizacional de las empresas
sea un tema importante de estudio; quizas su natu-
raleza hace relevante observar el comportamiento
del recurso humano, al desempenarse en entorno
altamente competitivo. En este contexto, el com-
promiso gerencial surge como factor critico para
lograr resultados destacados en esta industria.

Por ello, resulta 16gico sostener la idea acerca del
éxito de las empresas petroquimicas en el merca-
do internacional podria enfrentar diversos desafios,
problemas que afectan su desempefio, competitivi-
dad. Por consiguiente, vale la pena exponer en este
inicio algunos de los principales fenémenos inter-
vienen en la dinamica del “éxito” de estas empresas
desde el contexto del mercado internacional, o al
menos es factible numerar estos: (a) volatilidad en
los precios del mercado; (b) regulaciones, barreras
comerciales impuestas por cada pafs; (c) fluctuacio-
nes en la demanda global; (d) impacto ambiental,
sostenibilidad; (f) innovacién tecnolégica; (g) ries-
gos geopoliticos; (h) cambio en preferencias del
consumidort, entre otros igualmente importantes.
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En ese sentido, todos esos aspectos citados inciden
directamente en las percepciones de los lideres de
la industria petroquimica, requiriéndoles seguir un
conjunto de reglas que desafian sus habilidades hu-
manas, a fin de mantener coherencia en la cadena
de mando y permitir que sus subordinados com-
prendan la direccion a seguir para cumplir con las
demandas del mercado.
Por esa razon, la descripcion anticipada del compro-
miso gerencial en las empresas petroquimicas latinoa-
mericanas radica principalmente en entenderlo como
un fenémeno humano que surge de la propia volun-
tad y habilidad de los lideres en involucrarse activa-
mente en lograr los objetivos organizativos, ademas
de fomentar una cultura empresarial que estimule la
eficiencia, innovacion y desarrollo sostenible.
En el contexto latinoamericano, las petroquimicas
encaran desafios especificos, pero también tienen
la oportunidad de aprovechar recursos naturales,
humanos y capacidades técnicas para competir en
el mercado internacional. Desde esa perspectiva, al
menos se puede visualizar un aspecto crucial que
involucra el compromiso gerencial de muchas cor-
poraciones latinoamericanas, las cuales se apalan-
can en su propia “vision estratégica’ para enfrentar
cada desafio, ya sea interno o externo, una politica
productiva basica centrada en los clientes y en satis-
tacer sus necesidades.
Por esta razon, se puede entender que los lideres
de las petroquimicas latinoamericanas entiendan la
14



importancia de mantener un enfoque claro tanto a
corto como a largo plazo para dirigir la organiza-
cion hacia el éxito. Esto abarca la identificacion de
oportunidades de crecimiento, establecimiento de
objetivos precisos y toma de decisiones estratégicas
fundamentadas, tal como es comunmente asumido.
Ahora bien, la gerencia venezolana no evade este
aspecto crucial; sin embargo, se afiaden otros pro-
blemas que trascienden la vision clara del escenario.
Esto implica entender las necesidades de los clien-
tes para preparar la organizacién ante el mercado.
Si bien esto puede ser eficaz, es crucial considerar
como producir con la suficiente calidad para com-
petir frente a otras empresas en la region. Los ge-
rentes venezolanos afrontan problemas diversos
que no se limitan a lo econémico, sino que abarcan
otros obstaculos que obstaculizan el logro de los
objetivos organizacionales.

Un aspecto de indole no puramente econémica que
se puede abordar es la gestion del recurso humano,
ya que desde alli la industria petroquimica también
enfrenta problemas que afectan la relaciéon entre
desempefo y eficiencia, retrasando asi el cumpli-
miento de los objetivos corporativos. Estos desafios
estan relacionados con la gestioén de los empleados
y la fuerza laboral en general.

En respuesta a esta situacién, se mencionan de
manera concisa algunos de los principales proble-
mas que afectan el rendimiento de la industria pe-
troquimica venezolana. Estos pueden ser aborda-
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dos desde la perspectiva teorica del “engagement”
(compromiso), que se aplica desde la gestion del
potencial humano. Para ilustrar esto, se observan en
el contexto venezolano los siguientes inconvenien-
tes: (a) escasez de talento y habilidades; (b) riesgos
en seguridad y salud ocupacional; (c) rotacién de
personal; (d) clima laboral y cultura organizacional;
(e) falta de desarrollo y formaciéon de empleados
y obreros; y resistencia al cambio; (f) diversidad e
inclusiéon, entre otros.
A propositos de este estudio el compromiso geren-
cial se define como la disposicién y capacidad de
los lideres para influir, motivar y comprometer a los
miembros de la organizacion en la consecucion de
los objetivos comunes, a través de la direccion efecti-
va, la comunicacion abierta y la creacion de un clima
laboral favorable (Robbins y Coulter, 2019).
Analizados estos aspectos mencionados, se puede
afirmar que parte de la complejidad del contexto es
abordada en esta investigacion, la cual tiene como
objetivo analizar en profundidad la relevancia del
compromiso gerencial en el éxito organizacional de
la industria petroquimica. Para lograrlo, se realiza una
revision exhaustiva de la literatura disponible, que in-
cluye estudios previos, investigaciones académicas y
casos exitosos en empresas lideres de este sector.
Mientras tanto por éxito organizacional se puede
definir como la capacidad de la empresa para com-
prender y comunicar su proposito o razoéon de ser,
inspirando a sus empleados y clientes a través de un
16



enfoque en el “por qué” hacen lo que hacen. Esto
implica conectar con un proposito mas profundo
que va mas alla del simple “qué” o “cémo” de las
operaciones. Al hacerlo, las organizaciones pueden
generar lealtad y compromiso tanto interna como
externamente (Sinek, 2019).
En esta misma linea, se explorara la influencia del
compromiso gerencial en diversos aspectos organi-
zacionales, como la cultura corporativa, la gestion
de recursos humanos, la eficiencia operativa, la in-
novacion tecnolégica y la sostenibilidad. También se
identificaran practicas recomendadas y estrategias de
liderazgo que han demostrado su efectividad para
impulsar el compromiso gerencial y, por lo tanto, el
rendimiento de las empresas petroquimicas.
Ademas, se prestara especial atencion a las parti-
cularidades del contexto venezolano, considerando
los desafios y oportunidades especificos que en-
frenta la industria petroquimica en el pafs. Com-
prender estas circunstancias permitira proponer re-
comendaciones adaptadas a la realidad local, con el
fin de mejorar el desempefio y la competitividad de
las organizaciones petroquimicas en Venezuela.
Todo este esfuerzo se lleva a cabo con el proposito
de contribuir al conocimiento y la comprension del
papel critico del compromiso gerencial en el éxi-
to organizacional de la industria petroquimica. Se
espera que los resultados obtenidos contribuyan a
la toma de decisiones informadas y a la implemen-
tacion de estrategias que impulsen el crecimiento
17



y la sostenibilidad en un sector estratégico para el
desarrollo econémico de la nacion.
Asimismo, el presente libro se compone de, Capitu-
lo I donde se dedica a la exposicion y formulacion
tenémeno de estudio. Asimismo, se proporciona
la importancia del estudio, asi como se establecen
las delimitaciones pertinentes. En este capitulo, los
autores subrayan la importancia del problema abor-
dado, sustentandolo en las necesidades existentes y
en el periodo de tiempo necesario para llevar a cabo
este trabajo investigativo.
Por su parte, el Capitulo II denominado Andamia-
je Teorico; se consagra a la revision de la literatura
existente sobre el tema de estudio. En esta seccion,
se recopilan y analizan trabajos realizados por di-
versos autores que proporcionan el fundamento
teorico para la investigacion actual.
Asimismo, el Capitulo 111, denominado Rutas Meto-
dolégicas el cual abarca aspectos relacionados con el
enfoque paradigmatico, el tipo y el disefio de la inves-
tigacion, la poblaciéon objeto de estudio, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, asi como la va-
lidaciéon y la confiabilidad de los mismos. Se describe
también el procedimiento seguido en la investigacion.
La validacion de los instrumentos de medicion se llevo
a cabo mediante la consulta de un grupo de expertos
en el campo, y posteriormente se calcul6 la confiabili-
dad utilizando el método de Alpha de Cronbach.
Seguidamente, Capitulo IV llamado: Resultados So-
bresalientes de la aplicacion de Instrumentos el cual
18



se dedica a la presentacion de los resultados del es-
tudio, donde se realiza el analisis e interpretacion de
los datos recopilados, discutiendo los resultados de
las variables pertinentes. Luego se presenta el mo-
delo desarrollado a partir de los resultados obteni-
dos. Finalmente, se presentan las reflexiones finales
derivadas del estudio, y el complemento de referen-
cias bibliograficas.
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I. ACERCAMIENTO A LA
REALIDAD ESTUDIADA

El contexto empresarial en el siglo XXI ha expe-
rimentado una profunda transformacion, marcada
por una serie de cambios significativos que trascien-
den fronteras, influyendo a nivel mundial, regional
y nacional. Estas transformaciones han sido impul-
sadas por una conjunciéon de factores, que incluyen
avances tecnologicos de vanguardia, cambios socia-
les y culturales profundos, y, de manera especial-
mente notable, la irrupcién de la pandemia de CO-
VID-19. Por ello, la interacciéon de estos elementos
ha creado un escenario empresarial donde las or-
ganizaciones se han visto compelidas a reevaluar y
replantear sus estrategias de control y gestiéon con
el fin de potenciar su eficiencia y competitividad, lo
que a su vez se traduce en una mayor rentabilidad.

Asimismo, las innovaciones tecnolégicas, en par-
ticular, han desencadenado una rapida y constante
evolucion en la forma en que se hacen negocios en
todo el mundo. La digitalizacion, la automatizacion
y la inteligencia artificial han revolucionado los pro-
cesos empresariales, desde la produccion y la logis-
tica hasta el marketing y la atencion al cliente. Esta
era de la informacién ha generado una creciente in-
terconexion global, lo que significa que las organi-
zaciones no solo compiten a nivel local o nacional,
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sino que también se enfrentan a una competencia
feroz a escala internacional.
Por otro lado, los cambios sociales y culturales han
dado lugar a una mayor diversidad en los lugares de
trabajo, con una creciente conciencia sobre la inclu-
sion y la diversidad de género. Esto ha llevado a una
reevaluacion de las dinamicas y practicas laborales
tradicionales, exigiendo a las organizaciones una
adaptacion a esta nueva realidad.
Ademas, los valores corporativos y la responsabili-
dad social empresarial se han convertido en facto-
res importantes para la percepcioén publica de las
organizaciones. Los consumidores y empleados son
cada vez mas conscientes de la ética y la sostenibi-
lidad de las empresas, lo que ha aumentado la pre-
sion para que las organizaciones operen de manera
responsable y ética.
También, la pandemia de COVID-19 ha tenido un
impacto profundo en la forma en que las organiza-
ciones operan. La necesidad de adaptarse rapida-
mente a las restricciones impuestas por la pande-
mia, como el trabajo a distancia y las interrupciones
en la cadena de suministro, ha subrayado la impot-
tancia de la flexibilidad y la resiliencia en la gestion
empresarial. Esta crisis de salud global ha llevado a
un entorno caracterizado por una alta incertidum-
bre, con cambios bruscos y sin precedentes que de-
saffan la planificacién y la gestion tradicionales.
En este contexto de transformaciéon constante, el
compromiso gerencial y el éxito organizacional se
22



han vuelto cuestiones criticas para el desarrollo y la
supervivencia de las organizaciones. Las estrategias
de liderazgo y gestion deben adaptarse para abordar
estos nuevos desafios y aprovechar las oportunida-
des que se presentan en un entorno empresarial en
constante evolucion. Por tanto, entender la relacion
entre el compromiso gerencial y el éxito organiza-
cional se ha vuelto imperativo en este contexto em-
presarial del siglo XXI.

A nivel mundial, el compromiso gerencial se ha eri-
gido como un factor critico en la ecuacién del éxito
organizacional en un entorno empresarial caracte-
rizado por desafios sin precedentes. La globaliza-
cion y la interconexion de mercados han ampliado
el ambito de competencia y han dado lugar a una
mayor complejidad en la gestion de las organizacio-
nes. En este contexto, los lideres comprometidos
emergen como el eje central para la consecucion de
los objetivos organizacionales.

Los lideres comprometidos no solo sobresalen por
su habilidad para liderar, sino que también demues-
tran una dedicacion constante a su trabajo y a la mi-
si6én de la organizacion. Estan dispuestos a asumir
responsabilidades, incluso en circunstancias desa-
fiantes, lo que influye de manera palpable en la mo-
tivacion de los empleados. Su compromiso transmi-
te un mensaje claro a todo el equipo, infundiendo
un sentido de proposito y direccion. Esta influencia
positiva se traduce en un incremento notable en el
rendimiento organizacional, ya que los empleados
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se sienten inspirados a alcanzar sus metas y contti-
buir al éxito general de la organizacion.
En el contexto latinoamericano, el compromiso ge-
rencial ha adquirido una relevancia inusitada, cons-
tituyéndose en una variable critica para el éxito or-
ganizacional. La region enfrenta retos propios que
incluyen factores econdémicos, politicos y sociales
que demandan un liderazgo excepcional. Los lide-
res comprometidos desempefian un papel esencial
en la creaciéon de una cultura organizacional positi-
va que se sustenta en valores fundamentales como
la confianza, la transparencia y el respeto.
Esta cultura organizacional favorable resulta en una
mayor satisfaccion laboral para los empleados, ya que
se sienten respaldados por lideres que promueven
un ambiente de trabajo saludable. Como resultado,
se registra una reduccién en los indices de ausentis-
mo, ya que los colaboradores encuentran un espacio
donde pueden desarrollarse y contribuir al éxito de la
organizacion. L.a mayor satisfaccion laboral también
conlleva una mayor retencioén de empleados, lo que
a su vez contribuye a la estabilidad y el desempeno
sostenible de la organizacion en el largo plazo.
En el contexto nacional, especificamente en Vene-
zuela, el compromiso gerencial se presenta como
una pieza esencial en organizaciones estratégicas
como Petroquimica de Venezuela (PEQUIVEN).
Este pais ha enfrentado una serie de desafios po-
liticos, econémicos y sociales que han ejercido una
presion sin precedentes sobre las organizaciones.
24



En este escenario adverso, el compromiso de los
lideres se vuelve de vital importancia para mantener
la competitividad y superar obstaculos.
Los lideres comprometidos en organizaciones como
PEQUIVEN desempefian un papel fundamental al
inspirar a sus equipos y guiarlos a través de momen-
tos de incertidumbre. Su dedicacion y voluntad de
asumir responsabilidades influyen en la resiliencia
de la organizacién. Ademas, su capacidad para man-
tener un equipo enfocado y motivado resulta en un
mayor rendimiento, a pesar de los desafios adversos
que puedan presentarse en el entorno nacional.
A nivel regional, el compromiso gerencial también
se revela como un elemento crucial en la gestion del
cambio y la toma de decisiones estratégicas. En un en-
torno empresatial en constante evolucion, los lideres
comprometidos demuestran una disposicion a asumir
riesgos y enfrentar desafios con determinacion.
Esta disposicion se traduce en una mayor capacidad
de adaptacion de la organizacion a las dinamicas cam-
biantes del entorno regional. Los lideres comprometi-
dos ejercen una influencia significativa en sus equipos
y colegas, lo que se traduce en una mayor cohesion y
colaboracion para lograr los objetivos estratégicos. En
consecuencia, el compromiso gerencial se erige como
un elemento esencial en el éxito organizacional en el
ambito regional, donde la capacidad de adaptacion y la
toma de decisiones efectivas son cruciales.
Por su parte a nivel global, el éxito organizacional con-
nota un logro que trasciende fronteras y abarca la ca-
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pacidad de una organizacion para alcanzar resultados
positivos en un contexto de competencia internacio-
nal y un entorno empresarial caracterizado por cam-
bios constantes. En este escenatio, las organizaciones
aspiran a maximizar su eficiencia y rentabilidad para
consolidar su posicion en el mercado global. En otras
palabras, el éxito organizacional en el ambito mundial
se manifiesta en la capacidad de una organizacion para
competir eficazmente y obtener un desempefio finan-
ciero solido a nivel internacional.
Dentro del contexto latinoamericano, el éxito orga-
nizacional esta intrinsecamente vinculado a la capa-
cidad de adaptacion de las organizaciones a los cam-
bios del entorno. Las dinamicas empresariales en la
region latinoamericana se caracterizan por la cons-
tante fluctuacion econémica, los cambios politicos y
sociales, y las particularidades de los mercados loca-
les. Las organizaciones exitosas son aquellas que pue-
den anticipar y responder eficazmente a los desafios
cambiantes, lo que se traduce en un alto desempeno
y rentabilidad en este contexto dinamico.
En el ambito nacional, especificamente en Venezue-
la, el éxito organizacional adquiere un peso crucial,
especialmente en organizaciones estratégicas como
Petroquimica de Venezuela (PEQUIVEN). Esta
organizacion y otras de su naturaleza desempefian
un papel fundamental en el desarrollo del pais.
Ya que a partir del gas natural producen materias
primas e insumos esenciales para diversas areas,
como la potabilizacién del agua, la agricultura, la
26



produccién de alimentos, los envases de plastico,
los solventes, las pinturas, la construccion, la in-
dustria médica y farmacéutica, entre otros sectores.
El éxito organizacional en Venezuela se define no
solo en términos de eficiencia y rentabilidad, sino
también en términos de contribucion al bienestar
nacional, al desarrollo econémico y al suministro de
productos esenciales.
A nivel regional, el éxito organizacional se encuen-
tra estrechamente relacionado con la eficacia en la
consecucion de los objetivos establecidos. Las orga-
nizaciones que prosperan en el ambito regional son
aquellas que son capaces de superar los desafios par-
ticulares de la region y lograr resultados positivos.
Por ello, esto implica no solo la capacidad de adap-
tacion al entorno regional, sino también la habilidad
para establecer y alcanzar metas especificas que se ali-
nean con las necesidades y caracteristicas de la region
en cuestion. Bl éxito en el ambito regional se basa en la
capacidad de las organizaciones para responder eficaz-
mente a las demandas y oportunidades locales.
En el contexto de la industria petroquimica, se pet-
filan una serie de desatios que ejercen una influencia
notoria en el compromiso gerencial. Entre estos de-
safios, destaca en primer plano la falta de capacidad
adaptativa por parte del personal. Los trabajadores
de la industria petroquimica atin no han logrado in-
ternalizar completamente la nueva realidad, lo que
genera resistencia al cambio y obstaculiza la evolu-
cién necesaria para mantenerse competitivos.
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Adicionalmente, se observa un clima organizacio-
nal problematico que se caracteriza por la desmoti-
vacion de los colaboradores. Los equipos de trabajo
han perdido la mistica y sinergia que antes los carac-
terizaba, centrandose en la satisfaccion de necesi-
dades basicas, lo que genera dificultades en las rela-
ciones laborales y mina la eficiencia organizacional.
Los conflictos personales también ejercen su in-
fluencia en la vida laboral, generando tensiones y
dificultades en las relaciones interpersonales. Estos
conflictos tienen un impacto negativo en el logro
de los objetivos organizacionales, ya que afectan la
colaboracién y el trabajo en equipo. La presencia
de lideres emocionalmente asertivos se convierte en
una necesidad imperante para gestionar eficazmen-
te estas situaciones.
Asimismo, se evidencia un desconocimiento gene-
ralizado en el manejo de la inteligencia emocional,
lo que repercute negativamente en la calidad de las
relaciones laborales. La falta de habilidades en esta
area afecta la comunicacion, la empatia y la resolu-
cion de conflictos, lo que limita el rendimiento y el
compromiso de los empleados.
La falta de vocacion en el servicio constituye un ele-
mento adicional que afecta el compromiso geren-
cial en la industria petroquimica. L.a ausencia de una
mentalidad orientada al servicio puede socavar la
capacidad de los lideres para responder de manera
efectiva a las necesidades de los empleados y de la
organizacion en su conjunto.

28



Los problemas identificados en el diagnostico plan-
tean un escenario complicado para el compromi-
so gerencial en la industria petroquimica. Si no se
toman medidas correctivas, es probable que estos
obstaculos persistan y obstaculicen la capacidad de
los lideres para involucrar y motivar a sus equipos.
Esto, a su vez, podrtia tener un impacto directo en
el éxito organizacional, ya que el compromiso ge-
rencial es un factor crucial para el rendimiento y la
eficiencia de la organizacion.

La falta de compromiso gerencial podtia desencade-
nar una setie de consecuencias negativas en la industria
petroquimica. En primer lugar, la desmotivacion de
los equipos laborales podria llevar a una disminucion
en la productividad y el desempeno, lo que a su vez
podria resultar en pérdidas econdmicas significativas.
La pérdida de capital intelectual también constituye
una preocupacion, ya que los empleados descontentos
pueden optar por abandonar la organizacion, llevan-
dose consigo su conocimiento y experiencia.
Ademas, la desconexion de objetivos personales y
organizacionales podria dar lugar a un ambiente
de trabajo fragmentado, donde los empleados no
se sienten comprometidos con los objetivos de la
organizacion. Esta falta de alineacién podria soca-
var la capacidad de la industria petroquimica para
enfrentar los desatios actuales y futuros. En un con-
texto de incertidumbre, es imperativo abordar estos
problemas para garantizar la continuidad y el éxito
de la industria petroquimica.
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IMPORTANCIA DEL
COMPROMISO EN EL EXITO
GERENCIAL

El objetivo de esta investigacion es elucidar el com-
promiso gerencial en el éxito organizacional de la
industria petroquimica. La relevancia radica en la
importancia estratégica que la industria petroquimi-
ca tiene en el desarrollo econémico del pais, por
tanto, proporciona materias primas esenciales para
diversos sectores industriales. En un entorno alta-
mente competitivo, el compromiso gerencial emer-
ge como un factor critico para alcanzar la sostenibi-
lidad de las empresas petroquimicas.

La urgencia de abordar este problema surge de los
desafios politicos, econémicos y sociales que en-
trenta Venezuela, asi como del impacto de la pande-
mia de COVID-19, que han afectado el compromi-
so de los lideres en PEQUIVEN. La investigacion
se justifica por la necesidad de comprender en pro-
tundidad cémo el compromiso gerencial influye en
el éxito organizacional, como este puede ser forta-
lecido mediante practicas de liderazgo efectivas. La
prioridad, radica en su capacidad para proporcionar
recomendaciones adaptadas a la realidad local, con
el proposito de mejorar el desempeno de las orga-

nizaciones petroquimicas en Venezuela.

Los beneficios esperados incluyen el impulso al
crecimiento econémico, la generacién de empleo,
el desarrollo humano, la promocién de una cultura
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organizacional positiva, entre otros. Los resultados
de la investigacién tienen el potencial de influir en la
toma de decisiones informadas por parte de lideres
organizacionales y responsables politicos, contribu-
yendo asi a la mejora del rendimiento de la indus-
tria petroquimica en el pafs. En tltima instancia, se
espera que el impacto de esta investigacion sea sig-
nificativo, al fomentar practicas empresariales sos-
tenibles, reducir el impacto ambiental promoviendo
el desarrollo econémico del pafs.

La presente investigacion sobre el compromiso ge-
rencial en el éxito organizacional de la industria pe-
troquimica tiene un alto valor teérico al llenar un
vacio cognitivo en este campo especifico. Aunque
se han realizado estudios sobre el compromiso ge-
rencial en diferentes contextos empresariales, existe
una carencia de investigaciones que aborden este
tema en la industria petroquimica venezolana, espe-
cialmente considerando su relevancia para el desa-
rrollo econémico del pais. Por lo tanto, esta investi-
gacion contribuira a enriquecer el conocimiento en
esta area especifica y proporcionara una base teori-
ca solida para futuros estudios sobre el tema.
Metodolégicamente, la informacién obtenida a tra-
vés de esta investigaciéon no solo permitira revisar y
apoyar teorfas existentes sobre las variables de estu-
dio, también posibilitara desarrollar nuevas teorias
en la misma area de conocimiento. Los hallazgos
podran arrojar luz sobre la naturaleza del compro-
miso gerencial y éxito organizacional, en como este
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se relaciona con otros factores clave en el ambito de
la industria petroquimica venezolana.
La investigacion permitira conocer en mayor medi-
da el comportamiento de diversas variables relacio-
nadas con el compromiso gerencial en la industria
petroquimica. Se exploraran diversos factores que
proporcionaran una vision mas completa del pano-
rama gerencial en este sector permitiendo entender
las relaciones entre estas variables y su impacto en
el éxito organizacional.
La exploracion fructifera de este fendmeno empre-
sarial en la industria petroquimica venezolana po-
sibilita identificar practicas efectivas aplicables no
solo en este sectot, sino también en otras industrias.
Se espera que los resultados de esta investigacion
proporcionen insights para mejorar el compromiso
gerencial en diferentes organizaciones, fomentando
una cultura organizacional positiva y sostenible.
Con los resultados obtenidos en esta investigacion,
se espera obtener un conocimiento mas profundo
sobre como el compromiso gerencial influye en el
éxito organizacional. Se podra comprender en de-
talle los desafios enfrentados por los lideres en este
contexto, y como su compromiso puede afectar la
competitividad de las empresas petroquimicas en el
mercado internacional.
Asimismo, en el ambito practico, el estudio pro-
pondra un modelo de compromiso gerencial para
el éxito organizacional de la industria petroquimica.
Esta investigacion puede tener implicaciones tras-
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cendentales para una amplia gama de problemas
practicos en el ambito empresarial. Un compromi-
so gerencial solido puede contribuir a mejorar la efi-
ciencia operativa en la petroquimica, a su vez puede
aumentar su capacidad competitiva en el mercado
internacional. También puede fomentar una cultura
organizacional colaborativa, lo que puede mejorar
el ambiente laboral.
Ademas, al promover practicas empresariales sos-
tenibles la investigaciéon puede ayudar a reducir el
impacto ambiental, contribuyendo al desarrollo
sostenible. La implementacion de recomendacio-
nes basadas en los resultados podria tener efectos
positivos en el bienestar social, mejorar la calidad de
vida en los trabajadores y sus familias.
Por su parte, se dispone de una utilidad metodolo-
gica relevante que puede contribuir a la creacion de
nuevo conocimiento, al desarrollo de la metodolo-
gia de recoleccion y analisis de datos en este cam-
po especifico. En primer lugar, esta investigacion
puede ayudar a generar nuevo conocimiento al re-
copilar datos pertinentes sobre las variables estu-
diadas en la industria petroquimica venezolana. Al
centrarse en este tema y contexto, se obtienen datos
contextualizados que antes no estaban disponibles
en la literatura académica.
Ademas, las investigaciones pueden contribuir a la
conceptualizacion de las variables relevantes para el
estudio del compromiso gerencial y el éxito orga-
nizacional en la industria petroquimica. Al utilizar
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métodos de investigacion adecuados permite obte-
ner resultados confiables para la toma de decisiones
empresariales.
Por ultimo, las investigaciones pueden sugerir en-
foques mas adecuados para estudiar la poblacion
de interés, es decir, al identificar sus caracteristicas
especificas y sus interacciones con las variables, se
pueden proponer métodos muestrales o técnicas
para recoleccion de datos mas apropiadas al mo-
mento de realizar investigaciones.
También, este estudio es socialmente relevante de-
bido a su trascendencia para la sociedad en diversos
aspectos. Los resultados de esta investigacion pue-
den tener un impacto significativo en la industria
petroquimica venezolana, en ultima instancia, en la
economia del pafs. Los lideres empresariales seran
los principales beneficiarios, ya que obtendran un
conocimiento mas profundo y practico sobre como
mejorar el compromiso gerencial para alcanzar el
éxito organizacional.
El impacto social se extiende mas alla de la industria
petroquimica. Al fomentar practicas empresariales
efectivas y sostenibles, se puede generar un efecto
positivo en otros sectores econémicos, pues las re-
comendaciones derivadas en este estudio podrian
aplicarse ampliamente. Ademas, la mejora en el
compromiso gerencial puede conducir a una mayor
demanda de empleo en el sector, beneficiando a la
sociedad al proporcionar oportunidades laborales.
El alcance social de esta investigacion también radica
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en su enfoque en el desarrollo sostenible. Al promo-
ver practicas empresariales responsables, la industria
petroquimica podria reducir su impacto ambiental
contribuyendo a la preservacion del medio ambien-
te. Esto no solo beneficiaria a la sociedad actual, sino
que también tendrfa un impacto positivo a largo pla-
zo en las generaciones futuras.
Los responsables politicos también se beneficiaran
de los resultados, por tanto, tendran acceso a infor-
macién valiosa para formular politicas publicas que
fomenten un entorno propicio para el compromi-
so gerencial y el éxito organizacional en la industria
petroquimica. La toma de decisiones informadas
basadas en la evidencia es crucial para el desarrollo
econémico-social del pais, esta investigacion propot-
ciona datos relevantes para apoyar ese proceso.
Desde la arista gerencial, la investigacién sobre el
compromiso gerencial en el éxito organizacional de
la industria petroquimica es importante. Los lide-
res desempefian un papel fundamental en lograr los
objetivos organizacionales, la capacidad adaptativa
y competitividad de la empresa en un entorno em-
presarial cambiante.
La investigacion proporcionara a los lideres gerencia-
les una comprension mas profunda sobre como su
compromiso afecta directamente el éxito de la orga-
nizacion. Al entender la relacion entre el compromiso
gerencial y el éxito organizacional, los lideres podran
tomar decisiones mas fundamentadas, lo que resultara
en una mayor ventaja competitiva en el mercado.
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Ademas, los gerentes se beneficiaran de las reco-
mendaciones derivadas de esta investigacion. Estas
podran ayudar a los lideres a mejorar su capacidad
para inspirar y motivar a sus equipos, fomentar una
cultura organizacional positiva, tomar decisiones
estratégicas fundamentadas en un entorno empre-
sarial en constante evolucion, entre otros.

Desde una perspectiva gerencial, esta investigacion
también ofrece la oportunidad de abordar desafios
especificos que enfrenta la industria petroquimica.
Al comprender los factores afectantes el compro-
miso gerencial, los lideres podran desarrollar planes
accionarios para abordar problemas politicos, eco-
noémicos, sociales u otro tipo, pudiendo impactar en
el desempefio gerencial.
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I1. ANDAMIAJE TEORICO

ESTUDIOS PREVIOS

Como primer antecedente de este libro, se muestra
una sintesis del articulo que realizaron los investiga-
dores Cuenca y Lopez (2020), titulado: “Estudio de
la gestion del compromiso y cultura organizacional
de FLACSO”, publicado en la Revista PODIUM
de la Universidad Espiritu Santo el cual result6 in-
teresante, por cuanto reviste de valor no solo pot-
que maneja la variable principal “compromiso”,
sino que también el texto tiene valor desde el punto
de vista metodologico, por razones obvias; debido
al prestigié sobre la objetividad cientifica logrado
como estudio interno de la editorial FLACSO.

Ahora bien, dentro del resumen presentado se des-
taca como proposito para esa publicacion fue exa-
minar la cultura organizacional y el compromiso de
los colaboradores de FLACSO fundamentado en
Aldana (2013), Amado (2019), Avila (2015), entre
otros. Se utilizé un cuestionario como instrumento
de investigacién para evaluar las variables de inte-
rés. Mediante el analisis estadistico de correlacion,
se busco identificar el tipo de cultura predominante
y las practicas de gestibn-compromiso que podrian
tortalecerla. de esta manera, se aportd conocimien-
to en el campo, brindando evidencia sobre las po-
sibles estrategias que los profesionales de recursos
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humanos pueden adoptar para moldear la cultura
de una organizacion.
El propdsito de esta investigacion fue analizar la
cultura organizacional y el compromiso de los co-
laboradores en FLLACSO. Se utiliz6 un cuestionario
para hacer uso de la técnica estadistica de correla-
cion, donde se busco identificar el tipo de cultura
que predominaba y las practicas de gestion-com-
promiso que podian fortalecerla.
Ademas, el estudio en referencia estudio tuvo como
objetivo contribuir al conocimiento en el campo,
proporcionando evidencia sobre los posibles cami-
nos que debian tomar los profesionales de talento
humano para moldear la cultura de una organizacion.
Al examinar la relacion entre la cultura organizacio-
nal y el compromiso de los colaboradores en FLLAC-
SO, se buscé comprender como estos dos aspectos
se entrelazaban en esta organizacion en particular.
En consecuencia, el analisis estadistico que presen-
taron Cuenca y Lopez (2020), permitié explorar las
correlaciones entre las variables y brindé una vision
mas clara de como se relacionaban la cultura orga-
nizacional y el compromiso de los colaboradores.
Al utilizar un enfoque cuantitativo, se buscé obte-
ner datos precisos y medibles que respaldaran las
conclusiones de la investigacion.
Entendiendo, que los autores mencionados se ba-
saron en la idea de que comprender la cultura orga-
nizacional y su relaciéon con el compromiso de los
colaboradores era esencial para los profesionales de
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talento humano. Al utilizar los hallazgos como; “la
cultura burocratica mantiene el predominio sobre
los otros tipos de cultura, puesto que se tiene como
fin el cumplimiento de resultados en base a proce-
sos sistematicos preestablecidos” se pudo influir en
la manera en que se gestionaba y desarrollaba la cul-
tura en FLACSO vy, potencialmente, en otras orga-
nizaciones similares. De esta manera es una fuente
de referencias en vista de la amplitud bibliografica.
Seguidamente, se presenta el trabajo de Aguilar y
Espinoza (2020), titulada “El Compromiso Geren-
cial en las empresas de conversion de papeles”. Los
autores realizaron una revision de once (11) arti-
culos académicos indexados para obtener informa-
cion sobre el tema. En la primera parte, se desarro-
116 en un contexto global y nacional nuestra variable
en estudio, asimismo, su situacion, actual, evolucion
y perspectiva futura. Ademas, se plante6 una pre-
gunta de investigacion, con su respectivo objetivo y
justificacion del mismo.

Seguidamente, se detall6 la herramienta metodolo-
gica que se hizo uso para la investigacion durante
la ejecucion del presente trabajo de investigacion.
Se inici6 con el método de observacion, en el cual
identificaron fuentes secundarias relacionadas a su
tema de investigacion, continuaron con el método
analitico, para lo cual realizaron un analisis en di-
chas fuentes identificadas, terminaron con el méto-
do descriptivo, en lo cual detallaron todo el proceso.
Finalmente, de acuerdo al analisis de los articulos
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revisados, se realizaron cuadros de desarrollo, resul-
tados y discusion de la informacion de las fuentes
bibliograficas relacionadas al tema de estudio.
Los autores concluyen que el objetivo de una cultura
organizacional busca comprometer a los trabajado-
res gerenciales, logrando una mayor productividad,
para ello contrastaron los resultados con su fun-
damentaciéon teodrica, entre ellos, Calderon Mafud,
Laca Arocena, Pando Moreno y Pedroza Cabrera,
(2015), Cernas-Ortiz, Mercado-Salgado y Davis
(2018), también, Exposito y Marsollier (2017). Para
la presente investigacion resulta de relevancia en sus
aportes tedricos pues pone a disposicion un entra-
mado que permite establecer fundamentos biblio-
graficos sélidamente.
También se considera el estudio realizado por Vas-
quez (2020) sobre un “Modelo gerencial ético socio
productivo para la Industria Petrolera Venezolana”,
presentada en la Universidad Privada Dr. Rafael Be-
lloso Chacin, se despliega un enfoque de investiga-
cion cualitativa, cuyo objetivo fue describir el estado
del desarrollo gerencial en la empresa, identificar las
dimensiones ontolégicas y explicar los componen-
tes paradigmaticos del modelo propuesto.
Lo relevante es que, este modelo se bas6 en los
principios ontolégicos del Modelo DOGIL-Petit
(2021) y se desarroll6 a partir del analisis e intet-
pretacion de la realidad, utilizando registros anec-
doticos y observacion participante. Se identificaron
diversas subcategorias cientificas que podrian servir
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como orientaciones estratégicas para proyectos de
consultoria organizacional o lineas de investigacion
relacionadas con la gerencia de la industria.
En cuanto al tratamiento documental, se utilizaron
herramientas como el diagrama Ishikawa, matrices
de contenido, mapas mentales y matriz de codifica-
cién axiomatica combinada. Se determiné que los
modelos tradicionales de gerencia resultaban insufi-
cientes para enfrentar la complejidad y la actuacion
imbricada requerida por la gerencia petrolera vene-
zolana en la actualidad.
Igualmente, el estudio también reveld el subdesarrollo,
la involucién y el estancamiento de la gerencia petro-
lera, asf como la pérdida de excelencia en la gestion de
calidad organizacional y los conflictos entre la politica
de estado y la gerencia petrolera. Se identifico la ges-
tién tecnologica como una oportunidad para el cam-
bio de paradigma en la gerencia petrolera.
Una ventaja de incluir esta investigacion en los an-
tecedentes, radica en como present6 los paradigmas
constitutivos del Modelo GESP, identificandolos de
la siguiente manera: Gerencia Transformadora, Eti-
ca Industrial Petrolera, Gerencia Socio-productiva
y Politica Gerencial Industrial Petrolera. Destacan-
do, ademas, el objetivo de la GESP es innovar en
nuevas formas de desarrollo gerencial a través de
la intervencion diagndstica, la transformacion de la
cultura, la visién socio-productiva y la organizacion
de la investigacion asociada al fendmeno gerencial.
La inclusiéon de la investigacion realizada por Vas-
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quez (2020) se justifica debido a su capacidad para
arrojar luz sobre el contexto de estudio en la indus-
tria petroquimica. Aunque se centra en la industria
petrolera, ambas industrias comparten similitudes
significativas en Venezuela, tanto en términos de
su importancia econdmica como en la gestion bajo
modelos gerenciales afines. Ademas, su identifica-
cion de paradigmas gerenciales constitutivos puede
ofrecer insights relevantes para comprender la ges-
tion en la industria petroquimica y su relaciéon con
el entorno socioeconémico venezolano.

También, se considera como antecedente el articulo
titulado “Competencias Gerenciales y Compromiso
Organizacional en los funcionarios de las Municipali-
dades Distritales de Turpay y Mamara, de la Provincia
de Grau, Ano 2019 de Quispe Huamanquispe (2019),
tiene como objetivo principal determinar el grado de
relacion que existe entre las competencias gerenciales
y el compromiso organizacional en los funcionarios
de las municipalidades mencionadas fundamentado
en los aporte de Altamirano y Tello (2018), Araujo
(2018), Drucker (2003), Gonzales y Vilca (2018), entre
otros estudiosos del conocimiento.

Para ello, se utiliz6 una metodologia de investiga-
cion basica fundamental sustancial, de nivel corre-
lacional y un disefio no experimental transaccional.
La técnica empleada fue la encuesta para ambas
variables y el instrumento fue el cuestionario para
ambas variables. Los resultados obtenidos se pro-
cesaron en los programas Excel y SPSS.
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Asimismo, la poblacién estuvo compuesta por 80
trabajadores y funcionarios de las Municipalidades
Distritales de Turpay y Mamara, de la provincia de
Grau, y se tom6 como censal por ser una poblacién
finita. La fiabilidad de los instrumentos se midi6 con
el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo valores
de 0.860 y 0.900 para las variables competencias ge-
renciales y compromiso organizacional, respectiva-
mente, lo que indica una fuerte y alta confiabilidad
para ambas variables.
La conclusion del estudio fue que existe una rela-
cion entre las competencias gerenciales y el com-
promiso organizacional en los funcionarios de las
Municipalidades Distrital de Turpay y Mamara, lo
cual fue una asociacion lineal estadisticamente sig-
nificativa, media directa, con una correlaciéon de R
de Pearson de 0.550 y una significancia de 0,000. Lo
que significa que se rechaza la hipétesis nula, por lo
tanto, existe correlacion entre las variables.
Esta investigacion aporta significativamente al cuer-
po tedrico en el ambito de la gestion organizacional
en la industria petroquimica al abordar el tema del
compromiso gerencial y su relacién con el éxito de
las organizaciones. Si bien se han realizado estudios
previos que exploraron la relacion entre competen-
cias gerenciales y compromiso organizacional en
contextos distintos, este estudio se distingue por
su enfoque especifico en el sector, donde las dina-
micas y desafios pueden diferir sustancialmente de
Otros entornos.
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Ademas, la investigacion aporta una perspectiva va-
liosa en la comprension de los factores que influyen
en el rendimiento y la sostenibilidad de las empresas
en esta industria. El estudio se apoya en una metodo-
logia solida que emplea instrumentos validados y una
muestra representativa, lo que respalda la robustez
de los hallazgos y la relevancia de los resultados para
la toma de decisiones y la formulacion de politicas
pudiendo extrapolarse al ambito petroquimico.

Otro estudio utiliza como punto de partida en la
presente investigacion, para comprender el contex-
to de la variable compromiso gerencial, se recurrié
a la revision del trabajo desarrollado por Negrin
(2019), el cual responde al titulo: “Relacion entre el
compromiso organizacional y otras variables psico-
sociales”, un trabajo de fin de grado presentando en
Universidad de las Palmas de Gran Canaria, donde
se analizo6 la relacion y la capacidad predictiva de un
conjunto de variables psicosociales: clima organiza-
cional, justicia organizacional y estrategias cognitivo
afectivas, con el compromiso organizacional sobre
una muestra de setenta (70) empleados.

Resulta interesante, gracias a la estadistica descripti-
va, los resultados del analisis correlacional obtenidos
por Negrin (2019), por cuanto presentd una relacion
significativa y positiva entre el clima organizacional y
la justicia organizacional, de manera independiente,
con el compromiso afectivo y normativo; y entre las
estrategias cognitivo afectivas y el compromiso cal-
culado. Por otro lado, el analisis de regresion lineal
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demostr6 la capacidad predictiva de la variable direc-
cion (clima organizacional) y la variable justicia orga-
nizacional sobre el compromiso afectivo, y la capaci-
dad predictiva del factor externalizacién (estrategias
cognitivo afectivas) y la variable justicia procedimen-
tal sobre el compromiso calculado.

En ese sentido, el estudio mencionado como ante-
cedente demuestra la relacion entre diferentes va-
riables psicosociales y el compromiso organizacio-
nal que pueden igualmente someterse a prueba en
contexto de la industria petroquimica puede ser de
gran utilidad para la nueva investigaciéon que se esta
realizando en este momento. Como también, resul-
ta conveniente mencionar algunos aspectos en los
que puede ayudar la investigacion de Negrin (2019).
De esta manera, se puede aprovechar la fundamen-
tacion teorica establecida en Arias (2001), Chiave-
nato (2001), Naranjo y Hidrovo (2017), entre otros
pues proporciona una base aceptable de conoci-
miento sobre la relaciéon entre el clima organizacio-
nal, la justicia organizacional, las estrategias cogni-
tivo-afectivas y el compromiso organizacional. Se
puede utilizar este estudio como referencia para
fundamentar te6ricamente la investigacion y respal-
dar la importancia de estos factores en el contexto
especifico del estudio.

Como también, sirve tomar en cuenta el disefio de
la investigacion, por cuanto puede servir como re-
ferencia para la construcciéon del marco metodol6-
gico utilizado para la construcciéon de nuevos docu-
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mentos, como el uso de analisis correlacionales y de
regresion lineal. Considerando que, esto permitira
obtener datos cuantitativos para intentar establecer
relaciones razonables entre las variables que se es-
tan investigando en contexto de la industria petro-
quimica venezolana.
Eso sin olvidar, el valor intrinseco sobre el permitir
contribuir a la evolucién de definiciones dentro del
marco conceptual: Se pueden utilizar los resultados y
hallazgos del estudio para enriquecer la teorfa en nue-
vas investigaciones dentro del campo gerencial. Es de-
cir, se pueden incluir la tarea de ampliar los conceptos
como clima organizacional, justicia organizacional,
estrategias cognitivo-afectivas y compromiso organi-
zacional, y explorar cémo se relacionan en el ambito
especifico de la presente investigacion.
Por consiguiente, el estudio de Negtin (2019), como
aporte permitira establecer una comparacion de re-
sultados: Si la investigacién implica la recoleccion
de datos en la industria petroquimica, se pueden
comparar los resultados con los hallazgos del estu-
dio previo. Esto permitira identificar similitudes o
diferencias en cuanto a la relacion entre las variables
estudiadas, y generar nuevas ideas o perspectivas.
Si bien la variable en estudio no es la misma, el an-
tecedente proporcionado resulta valido y pertinente
para la presente investigacion. El estudio se centra
en la relacion entre diversas variables psicosociales
y el compromiso organizacional, y aunque su con-
texto difiere del sector de la industria petroquimica,
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sus hallazgos tienen relevancia en la comprension
de la dinamica del compromiso gerencial en diver-
sas organizaciones.
Como antecedente de la variable “Fxito Organizacio-
nal”, se trae a colacion el trabajo realizado por Chaves
y Fedriani (2023), el cual se titula: “Evaluacion del des-
empefio de los emprendedores: factores a considerar
en la definicion de éxito empresarial”; el proposito de
dicho articulo fue proponer un nuevo método para
evaluar el nivel de éxito alcanzado por los gerentes de
emprendimientos empresariales cimentado teorica-
mente en Aragén y Rubio (2005), Gadenne (1998), Li,
Zhang, Wu, Wall y Ying (2022). Aunque el concepto
de éxito tenfa diversas facetas subjetivas, se busco eva-
luarlo con el fin de lograr objetivos como mejorar los
sistemas de apoyo al emprendimiento.
En un primer paso, se analizaron y adaptaron los
enfoques preexistentes usuales para evaluar el des-
empefio de pequefias empresas. Basandose en el
caso real de la regiéon con las tasas de desempleo
mas altas de Europa, se estudiaron las variables
mas relevantes para detectar el éxito y se establecio
un proceso algoritmico para determinar si un em-
prendedor habia logrado o no el éxito. El modelo
proporciond un conjunto minimo de variables para
evaluar el desempefio en cada caso en particular.
También se establecié un conjunto simple de pre-
guntas que permitié clasificar a la mayoria de los
empresarios segun su nivel de éxito (se clasifico a
mas del 98% en el caso analizado).
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Este estudio, propuesto en su momento por Chaves y
Fedriani (2023), sobre el método para evaluar el nivel
de éxito alcanzado por los emprendedores, podria ser
relevante para este libro sobre compromiso gerencial
y éxito organizacional en la industria petroquimica por
las siguientes razones: Evaluacion del éxito empresa-
rial, el método que propuesto permiti6 evaluar de ma-
nera significativo el nivel de éxito alcanzado por los
emprendedores en la industria petroquimica. Esto se-
rfa relevante para analizar y comprender como el com-
promiso gerencial influye en el éxito organizacional de
las empresas petroquimicas.

Por otra parte, este trabajo se identificé con las va-
riables éxito gerencial u organizacional; porqué ana-
liz6 las definiciones mas relevantes para detectar los
indicadores del éxito empresarial. Al adaptar y apli-
car este método a la industria petroquimica, podrias
identificar los items para la construccion de un ins-
trumento cuantitativo dicotémico, que permita co-
nocer las reacciones de los gerentes petroquimicos,
especificas que influyen en el éxito organizacional
de las empresas petroquimicas y coémo el compro-
miso gerencial puede afectar dichas variables.
Como también, ayud6 a mejorar la percepcion so-
bre los objetivos a evaluar sobre el éxito empresa-
rial, lo cual resulté util como apoyo en el desarrollo
de encuestas de opinion aplicada en el ambito de la
industria petroquimica. Al emplear este método, se
puede partir de la pasada experiencia de Chaves y
Fedriani (2023) para identificar areas en las que se
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requiere un mayor apoyo y desarrollar estrategias
para fortalecer el compromiso gerencial y el éxito
organizacional en esta industria especifica.
En ese sentido, la relevancia para la industria petro-
quimica, setia clave contar con instrumentos cient-
ficos para analizar sus propios problemas, caracteris-
ticas y desafios institucionales. Al realizar un estudio
sobre el compromiso gerencial y el éxito organiza-
cional en esta industria, utilizando un método de
evaluacion del éxito empresarial, se estaria aportando
conocimientos y perspectivas utiles y especificas para
el desarrollo de la industria petroquimica.
Seguidamente se afiade el articulo “El rol de la ges-
tion estratégica en el éxito organizacional de las
PYMES familiares” publicado en la revista RECIA-
MUC, es un estudio que analiza el papel de la ges-
tion estratégica en el éxito organizacional de las PY-
MES familiares. Los autores del estudio son Ponce,
Indacochea, Villacreses, y Moran (2023) y funda-
mentado teéricamente en Alvear Caguana (2021),
Macias Catagua, Barcia Rodriguez y Santana Sorno-
za (2021), Becerra Ahén, Cayo Quispe, Rodriguez
Vasquez y Ura Coyla (2019).
El articulo presenta un enfoque cualitativo y analitico,
con un disefilo documental sobre todas las acciones
que el gerente y sus colaboradores pueden presentar
en las organizaciones. Ademas, los autores enfatizan
la necesidad de incluir indicadores que permitan eva-
luar y motivar a los gerentes a reflexionar e interesar-
se por la implementacion de la gestion estratégica.
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El estudio concluye que la gestion estratégica es un
factor clave para el éxito de las PYMES familiares y
que su implementacion puede ayudar a resolver los
problemas que enfrentan estas empresas. Los autores
destacan la importancia de adoptar y practicar la ges-
tién estratégica para lograr el crecimiento empresarial
y mejorar la posicion competitiva en el mercado.

Este articulo, aporta teorfa significativa al libro pues
la esencia de su contribucién radica en su énfasis en
la gestién estratégica como un factor critico para el
éxito organizacional. Este enfoque cualitativo y anali-
tico proporciona una perspectiva relevante para com-
prender cémo la implementacién de estrategias puede
influir en el desempeno y la competitividad de las or-
ganizaciones. Ademas, al subrayar la importancia de
incluir indicadores para evaluar y motivar la adopcion
de la gestion estratégica, el articulo ofrece una pers-
pectiva aplicable y escalable que podria ser valiosa en
el contexto de la industria petroquimica venezolana.
En el mismo orden de ideas, se considera valioso
el aporte bibliografico obtenido del articulo “El li-
derazgo del director como clave para las relaciones
interpersonales y el éxito organizacional en las ins-
tituciones educativas publicas” de Adama-Amaya
(2022) publicado en la revista Maestro y Sociedad,
el cual se enfoca en la importancia del liderazgo di-
rectivo en las instituciones educativas publicas te-
niendo como objetivo analizar la relacion entre el
liderazgo y las relaciones interpersonales y funda-
mentandose tedricamente en Weinstein, Mufioz, y
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Flessa (2019), Salvador y Sanchez (2018), Maya, Al-
dana e Isea (2019), entre otros.
Los autores argumentan que el liderazgo directivo
es un factor clave para el éxito organizacional y las
relaciones interpersonales en las instituciones edu-
cativas publicas. El articulo destaca la necesidad de
que los directores de estas instituciones tengan ha-
bilidades de liderazgo efectivas para lograr una ges-
tion escolar exitosa.
Asimismo, se constituy6 en una revision de litera-
tura cientifica, se emple6 un método heuristico que
permitié un analisis ordenado de textos indexados
en bases de datos como Scopus, Redalyc, Scielo,
Latindex, entre otros que garantizan informacion
confiable. Los autores también discuten la impor-
tancia de la comunicacién efectiva, la colaboracion
y el trabajo en equipo en el liderazgo directivo. En
general, el articulo proporciona una vision general
util sobre el papel del liderazgo directivo en las ins-
tituciones educativas publicas.
En la misma tonica, se considera valioso al libro
presentada en Fundacién Universitaria del Area
Andina, que se titula “Gestion de Humanware post
pandemia: clave del éxito organizacional”. El obje-
tivo de este trabajo es analizar el impacto de la pan-
demia de COVID-19 en el humanware, es decir, el
conjunto de habilidades, competencias y actitudes
de las personas que trabajan en una organizacion, y
proponer estrategias para mejorar su gestion y des-
empefio con autorfa de Marin y Pérez (2022).
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El trabajo se divide en cinco capitulos: el primero
presenta el planteamiento del problema, los obje-
tivos, la justificacion y la metodologia; el segundo
hace una revision tedrica sobre los conceptos de hu-
mamyare, gestion del talento humano, cultura orga-
nizacional y liderazgo; el tercero describe el contex-
to de la pandemia y sus efectos en el ambito laboral;
el cuarto presenta los resultados de una encuesta
aplicada a 100 trabajadores de diferentes sectores
economicos para conocer su percepcion sobre el
humanware y la gestion de las organizaciones durante
la pandemia; y el quinto ofrece las conclusiones y
recomendaciones del estudio.
Entre los hallazgos mas relevantes del trabajo se
encuentran los siguientes, la pandemia ha genera-
do cambios significativos en las formas de trabajo,
como el teletrabajo, la flexibilidad horaria, la digita-
lizacién y la innovacion, el bumanware es un factor
clave para el éxito organizacional, ya que determina
la capacidad de adaptacién, aprendizaje y creativi-
dad de las persona, la gestion del humanware implica
desarrollar acciones orientadas a potenciar el talen-
to humano, fomentar una cultura organizacional
positiva y fortalecer el liderazgo participativo .
A nivel metodologico, los trabajadores encuestados
manifestaron tener un nivel alto de satisfaccion laboral,
compromiso organizacional y confianza en sus lideres,
pero también expresaron algunas dificultades relacio-
nadas con la comunicacion, el estrés, el equilibrio entre
la vida personal y profesional y la capacitacion.
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El trabajo concluye que la gestion del humanware
post pandemia requiere de una vision estratégica e
integral que considere las necesidades, expectativas y
bienestar de las personas que conforman las organi-
zaciones, asf como las oportunidades y desatios que
plantea el entorno cambiante. Asimismo, propone
algunas recomendaciones para mejorar la gestion del
humanware, como implementar planes de desarrollo
profesional, establecer canales efectivos de comu-
nicacién, promover espacios de participacion e in-
tegracion, brindar apoyo psicosocial y reconocer el
desempefio y los logros de los trabajadores.

La investigacion citada, aporta de manera significativa
a este documento al destacar la importancia del fac-
tor humano en el desempefio de las organizaciones,
maneja critetios que son abordados en algunos indica-
dores. Aunque su enfoque se centra en el impacto de
la pandemia en el humanware y la gestién del talento
humano en contextos diversos, sus hallazgos respecto
a la capacidad de adaptacion, aprendizaje y creatividad
de las personas como factores cruciales para el éxito
organizacional son aplicables y relevantes en el ambito
petroquimico venezolano.

Otra investigacion que resulta util para manejar el
contexto latinoamericano, es el que desarrollo Ca-
buya (2019), el cual se titulé “La Actitud Gerencial
fundamentada en la Etica Profesional, Clave para el
Exito Organizacional”, en este texto, se reflexiono
sobre la ética profesional y su influencia en las em-
presas siendo su objetivo proporcionar elementos
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requeridos para estructurar un proceder ético habi-
tual en el ejercicio profesional.
Dicha investigacion inicié definiendo la ética como
base del éxito y la ciencia de las costumbres, la cual
busca estudiar la bondad o maldad de los actos hu-
manos. Gracias a la metodologia bibliografica se
concibi6 la ética a través de dos dimensiones: una
cientifica y otra racional. En ese sentido, la dimen-
sion cientifica se fundamenta en que la ética es una
ciencia, que utiliza el método cientifico para validar
su modelo ético con la realidad.
La ciencia se considera un esquema formal de or-
ganizacion que establece un modelo de la realidad
y puede predecir el comportamiento de un obje-
to. Por otro lado, define la dimensién racional de
la ética, la cual se basa en el uso de modelos éticos
a través de la razon. La ética como ciencia racional
argumenta las razones por las cuales ciertas con-
ductas son buenas y dignas de realizarse, y también
argumenta en contra de comportamientos malos.
En contexto, Cabuya (2019), dibuja el ambito de la
ética profesional, donde incluy6 los reactivos pro-
porcionados tanto a los trabajadores con titulos
universitarios como a aquellos que ejercen oficios
remunerados de manera constante. La ética profe-
sional es fundamental para la justicia y el bien so-
cial, y esta relacionada con los proyectos de vida de
las personas. Entendiendo que, la ética profesional
tiene como objetivo principal proporcionar los ele-
mentos necesarios para estructurar el éxito, a través
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de un proceso ético habitual en el ejercicio profe-
sional. Se nutre de la ética de las profesiones y de
los criterios profesionales aportados por distintas
disciplinas cientificas.

Por ello, resulta relevante haber sumado esa investi-
gacion de Cabuya (2019) a los antecedentes de este
libro, porque se basa en la reflexion sobre el como la
ética profesional influye en el éxito de las empresas
convirtiéndose aporte teérico. Ademas, se analizé la
ética como una ciencia que utiliza el método cientifi-
co para validar su modelo teérico, y como una disci-
plina racional que argumenta las razones detras de las
conductas. Es decir, la ética profesional es esencial
para impartir la justicia, el bien social y éxito de las
organizaciones, un valor intrinseco el cual la gerencia
debe buscar apropiarse para fundar los principios y
criterios necesarios para el ejercicio profesional.

RESERVORIO DE
CONOCIMIENTOS

Las bases teoricas de la investigacion se enfocan en
el desarrollo de aspectos tedricos vinculados a las
variables de estudio: Compromiso Gerencial y Fxi-
to Organizacional, asi como también de los distin-
tos indicadores asociados a cada una de las dimen-
siones que constituyen las variables, por lo cual se
hace necesaria una revision critica de los puntos de
vista de los autores en el area.
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COMPROMISO GERENCIAL

En el contexto del estudio sobre el compromiso ge-
rencial en la industria petroquimica, emerge una explo-
racion profunda de las diversas tendencias filosoficas
inherentes a este fenomeno. Este analisis se funda en
la comprension de como los avances tecnologicos, so-
ciales y culturales, junto con las inesperadas perturba-
ciones como la pandemia de la Covid-19, han remode-
lado el panorama empresarial, demandando estrategias
de control para optimizar las ventajas competitivas. El
compromiso gerencial, en este sentido, surge como un
elemento crucial para potenciar el éxito organizacional
en un contexto caracterizado por la incertidumbre y la
adaptacion constante.

Enriqueciendo esta conceptualizacion, varios auto-
res han aportado a la definiciéon del compromiso
gerencial. Los autores Meyer y Allen (2021) presen-
tan el Modelo de los tres componentes del compro-
miso, que sugiere que el compromiso gerencial esta
compuesto por el compromiso afectivo, el compro-
miso continuo y el compromiso normativo.

Por otro lado, Deci y Ryan (2020) presentan el Mo-
delo de la motivacion intrinseca y extrinseca, que dis-
tingue entre la motivacion intrinseca y extrinseca que
influyen en el compromiso gerencial. Asimismo, la
teorfa del intercambio social de Blau (1964) se posi-
clona como un tercer enfoque que concibe el com-
promiso gerencial como un producto de un equili-
brio en el intercambio entre los beneficios ofrecidos
por la organizacion y el compromiso de los gerentes.
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Siendo conscientes de la diversidad de estas perspec-
tivas, es pertinente adoptar una posicion que mejor se
ajuste al contexto de estudio. Desde esta perspectiva,
el valor ético emerge como un cimiento fundamen-
tal en la construccion del compromiso gerencial. Se
concibe el compromiso gerencial como un valor ético,
intrinsecamente ligado a la personalidad de cada indi-
viduo y a la ética que guia sus acciones en el ambito or-
ganizacional. Este compromiso, segun FACES (2022),
trasciende la esfera individual para manifestarse como
un alcance grupal, organizacional y cultural.
La funcién humana del conocimiento, enriquecida
por el analisis del liderazgo y la inteligencia emocio-
nal propuesto por Samaniego y Paez (2022), emerge
como otro aspecto esencial para forjar el compro-
miso gerencial. Los gerentes, desde este enfoque,
son instados a adquirir una formacién que no solo
les permita tomar decisiones basadas en juicios ra-
zonados, sino también a consolidar un compromiso
con la transformacion social, por ende, con el logro
de metas organizacionales.
En palabras de Molero et. al. (2019), complementan
esta perspectiva, subrayando la responsabilidad de
la alta gerencia en el crecimiento del negocio. La
formacién constante del talento humano emerge
como un compromiso de los gerentes, asegurando
que su desempefio sea congruente con los objetivos
de la organizacion.
Por su parte, segin Robbins y Coulter (2019) con
quienes se fija posicion, el compromiso gerencial se
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define como la disposiciéon y capacidad de los lide-
res para influir, motivar y comprometer a los miem-
bros de la organizacion en la consecucion de los ob-
jetivos comunes, a través de la direccion efectiva, la
comunicacion abierta y la creacion de un clima labo-
ral favorable. Esta definicion resalta la importancia
de los lideres en la generacion de compromiso en la
organizacion, a través de su capacidad para influir
y motivar a los empleados, establecer una comuni-
cacion efectiva y crear un entorno laboral positivo.
Aun cuando los distintos enfoques presentados
abordan el compromiso gerencial desde angulos
diversos, convergen en la primacia del valor ético
como pilar fundamental. Asi, el compromiso ge-
rencial en la industria petroquimica puede ser en-
tendido como un aspecto intrinsecamente asocia-
do a la personalidad de los individuos, guiado por
un valor ético que promueve el desarrollo grupal y
cultural, 1a formacion continua del talento humano,
as{ como la busqueda constante de alineacién con
los objetivos de la organizacion. En consecuencia,
el compromiso gerencial se establece como un ele-
mento inextricable de la capacidad de éxito del ne-
gocio en un entorno caracterizado por la evolucion
constante y la incertidumbre.

ELEMENTOS DE COMPROMISO

GERENCIAL

El ambito de estudio se centra en el compromiso

gerencial en las organizaciones, ha encontrado un
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fundamento solido en la teoria del compromiso or-
ganizacional. En palabras de Meyer y Allen (2019)
destacan que esta teorfa se ha convertido en una
herramienta ampliamente utilizada en la gestion,
proporcionando una estructura conceptual para
comprender la dinamica entre los directivos, los
colaboradores y la corporacién. En su enfoque, el
compromiso organizacional estd compuesto por
tres elementos esenciales a saber.
El primero, el compromiso afectivo, se caracteriza
por el apego emocional, la identificacion profunda
que los gerentes sienten hacia la organizacion. Esta
conexion emocional se traduce en un fuerte senti-
do de pertenencia hacia la entidad. El compromiso
continuativo, en segundo lugar, se relaciona con la
percepcion de beneficios asociados a la permanen-
cia en la organizacion.
Los gerentes comprometidos en este sentido conti-
nuativo, experimentan un apego debido a las inversio-
nes de tiempo, energfa y formacion que han invertido
en la organizacion, ademas de la percepcion de 1a falta
de alternativas atractivas. Finalmente, el compromiso
normativo, como tercer elemento, se basa en la con-
viccién ético-moral de que es correcto mantenerse en
la organizacion y con los que la conforman.
La perspectiva de Rousseau (1989), aporta una
dimension adicional al concepto, en su teoria del
compromiso psicologico, identifica tres elementos
distintos. El afecto, el primer componente, se re-
fiere a los sentimientos positivos que los gerentes
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experimentan hacia la organizacion, generando un
vinculo emocional profundo. La obligacién, segun-
do elemento, esta fundamentada en la percepcion
de una responsabilidad ético-moral impulsa a los
gerentes a cumplir con sus deberes hacia la organi-
zacion. Por ultimo, la necesidad se basa en la idea
de que la organizacion satisface las necesidades pet-
sonales de los gerentes, otorgandoles un entorno
propicio para desarrollar habilidades o lograr sus
objetivos individuales.

En la evolucion de este concepto, Meyer y Hersco-
vitch (2021) aportan una nueva dimensién a la teo-
rfa original de Meyer y Allen (2019), al introducir el
compromiso instrumental como un cuarto elemento.
El compromiso instrumental implica la percepcion
de que la permanencia en la organizacién es instru-
mental para alcanzar los objetivos personales. Desde
esta perspectiva, la organizacion se concibe como un
medio para lograr las aspiraciones individuales.
Entre estas distintas concepciones teodricas, s posi-
ble afirmar que el concepto de compromiso geren-
cial se enriquece a medida que se profundiza en las
interrelaciones entre los individuos y la organizacion
con los diferentes actores que ella involucra, por lo
cual se fija posicion con Meyer y Allen (2019).
Dentro del marco de estudio especifico de la indus-
tria petroquimica, el compromiso gerencial puede
definirse como una interaccion multidimensional en
la que los gerentes experimentan una combinacion
de apego emocional, obligacién moral, satisfaccion
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de necesidades personales y percepcion instrumen-
tal de la organizacion. Esta amalgama de elementos
contribuye a que los gerentes dirijan sus esfuerzos
hacia la consecucion de los objetivos organizaciona-
les, a su vez, encuentren la realizacion en el logro de
sus propias aspiraciones en un entorno dinamico.

Afecto

Dentro del marco de estudio que abarca el compro-
miso gerencial en la industria petroquimica, se realiza
una exploracion detallada de uno de sus componen-
tes fundamentales, el elemento afecto, se revela esen-
cial. Asimismo, Meyer et. al. (2019) han examinado
este componente, enfocandose en los sentimientos,
la conexion emocional que los gerentes experimen-
tan hacia sus responsabilidades en la organizacion.
Este vinculo emocional implica una identificacion
profunda con los va objetivos corporativos, ademas
de establecer un lazo emocional positivo con su posi-
cion gerencial. En este contexto, el afecto del gerente
emerge como un factor correlacionado con un ma-
yor compromiso hacia la organizacion, vinculandose
con comportamientos de liderazgo mas efectivos.
Investigaciones adicionales, como las realizadas por
Meyer et. al. (2019), también se han enfocado en
el componente afectivo del compromiso gerencial.
Segun estos autores, el compromiso afectivo del ge-
rente se manifiesta a través de sentimientos como
afecto positivo, satisfaccién o una conexién emo-
cional profunda hacia sus responsabilidades geren-

61



ciales. Los gerentes comprometidos afectivamente
experimentan una fuerte vinculacién emocional
con su trabajo, experimentan gratificacion emocio-
nal, poseen un soélido sentido de pertenencia. Este
compromiso afectivo se correlaciona con una ma-
yor satisfaccion laboral.
En contraste, las investigaciones realizadas por
Allen et. al. (2019) también han arrojado luz sobre
el componente afectivo del compromiso gerencial.
Estos autores sostienen que el afecto del gerente
esta arraigado en una conexioén emocional positiva
tanto con su rol gerencial como con la organizacion
en su conjunto. Implica sentimientos de afecto y
gratitud hacia la empresa, asi como una fuerte iden-
tificacion con los valores organizacionales. En otras
palabras, el afecto del gerente se vincula estrecha-
mente con un mayor compromiso hacia el lideraz-
go, una motivacion mas profunda, un desempefio
mas sobresaliente en su rol gerencial.
Considerando estos enfoques, se adopta la posicion
formulada por Meyer et. al (2019) como la mejor
adaptada al contexto de la industria petroquimica.
Esto permite articular una definiciéon precisa del
elemento afecto del compromiso gerencial en este
ambito particular. En este sentido, el elemento afec-
to del compromiso gerencial en la industria petro-
quimica puede ser conceptualizado como una cone-
xi6n emocional positiva que implica una profunda
identificacién con las metas de la organizacion.
Estos sentimientos de afecto hacia el rol gerencial
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se traducen en un mayor compromiso con la orga-
nizacioén en su conjunto, promoviendo comporta-
mientos de liderazgo mas efectivos, un rendimiento
gerencial superior, una comunicaciéon mas estrecha
entre los trabajadores y una mayor satisfaccion la-
boral entre los lideres de la industria petroquimica.

Obligacion

Este componente se refiere a la sensaciéon de es-
tar moral o socialmente comprometido a mantener
un rol gerencial en una organizacion. Este tipo de
compromiso se fundamenta en factores externos
que generan una percepcion de deber hacia la orga-
nizacion. Los gerentes comprometidos por obliga-
cion sienten que deben cumplir con sus responsabi-
lidades y mantener su rol debido a diversas razones.
Seguidamente, Pefa et. al. (2019), aportan un en-
foque integral al concepto de obligaciéon en el
compromiso gerencial. Estos autores identifican la
obligacién como uno de los tres componentes del
compromiso organizacional, junto con el compro-
miso afectivo y el compromiso continuado. Segun
ellos, el compromiso por obligacion se refiere a la
percepcion de que uno debe permanecer en una
organizacion debido a la presion social o a la falta
de alternativas atractivas. Este tipo de compromiso
esta estrechamente vinculado con la responsabili-
dad hacia la organizacion.

Por otro lado, la perspectiva ofrecida por Shore et
al. (2019) introduce la idea de la reciprocidad orga-
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nizacional en el elemento de obligacion. Estos au-
tores argumentan que los gerentes pueden sentirse
obligados a mantener su puesto debido a la inver-
sion que la organizacion ha hecho en ellos, ya sea a
través de capacitacion, desarrollo de carrera u otros
recursos. Esta inversion genera un sentido de obli-
gacion de devolver dicho compromiso continuado
como forma de retribucion.

La vision de Tang (2020) también enriquece el en-
tendimiento del elemento de obligacion. Segin este
autor, la obligaciéon en el compromiso gerencial
puede estar influenciada por factores como las not-
mas sociales, las expectativas de los demas, es decir,
la presion interpersonal. Los gerentes pueden sentir
la obligacién de mantener su puesto debido a las ex-
pectativas impuestas por su equipo de trabajo, sus
superiores incluso su entorno personal y colectivo.
Las tres perspectivas presentadas abordan el con-
cepto de obligaciéon en el compromiso gerencial
desde angulos diversos, lo que permite un contraste
y confrontacién de sus enfoques. Por su parte, Pefia
et al. (2019) enfocan la obligaciéon como uno de los
componentes del compromiso organizacional, re-
lacionandolo estrechamente con la responsabilidad
hacia la organizacién. Su enfoque se centra en la
percepcion de que uno debe permanecer en una ot-
ganizacion debido a la presion social o la falta de
alternativas atractivas.

En contraste, Shore et al. (2019), amplian esta pers-
pectiva al introducir la reciprocidad organizacional,
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argumentando que los gerentes pueden sentirse
obligados a mantener su puesto debido a la inver-
si6n que la organizacion ha hecho en ellos. Este
enfoque afiade la dimension de retribucion por la
inversion recibida. Por su parte, Tang (2020) agrega
otra capa de complejidad al argumentar que la obli-
gacion puede estar influenciada por factores como
las normas sociales y las expectativas de los demas,
es decir, la presion interpersonal y de todo el entor-
no involucrado.

Para fijar una posicién adecuada al personal de la
industria petroquimica venezolana, es necesario
considerar las particularidades de este contexto. La
industria petroquimica es altamente especializada
y puede requerir una inversion significativa en ca-
pacitacion y desarrollo de carrera para su personal.
Ademas, la presion social y las expectativas de los
demas pueden ser especialmente relevantes en una
industria de gran envergadura como esta.

Por lo tanto, la perspectiva presentada por Shore et
al. (2019), que integra la reciprocidad organizacio-
nal, parece ser la mas adecuada para el personal de
la industria petroquimica venezolana. En este con-
texto, donde la inversion en el desarrollo del per-
sonal es esencial y donde las presiones sociales de
los demas pueden ser influyentes, el compromiso
gerencial basado en la retribucion de la inversion re-
cibida por parte de la organizaciéon puede promover
un mayor compromiso en el personal. Esto podria
ser especialmente beneficioso en una industria que
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requiere un alto nivel de pericia en las operaciones.
Considerando estas diversas perspectivas, se puede
establecer una definicién contextualizada del ele-
mento de obligaciéon en el compromiso gerencial
en la industria petroquimica. Desde esta vision, la
obligacién en el compromiso gerencial se refiere a
la sensacion de estar moral o socialmente obligado
a mantener un rol de liderazgo en una organizacion.
Esta obligacion puede estar influenciada por expec-
tativas organizativas, beneficios asociados al puesto
y los costos de salida potenciales. En esencia, los
gerentes comprometidos por obligaciéon sienten
una responsabilidad y un deber hacia su rol y res-
ponsabilidades gerenciales, basados en factores in-
ternos y externos que los impulsan a mantener su
compromiso con la organizacion y su liderazgo en
la industria petroquimica.

Necesidad

Uno de los componentes fundamentales de este
compromiso gerencial es la necesidad, un aspec-
to que trasciende la mera ejecucion de tareas para
adentrarse en la esfera de la motivacion interna de
los gerentes para desempefiar sus roles con dedica-
cion. Segun, Meyer et al. (2021) brindan una pers-
pectiva que resalta la importancia de la necesidad de
compromiso en el contexto gerencial.

Segun su enfoque Meyer et al. (2021), los gerentes
con una alta necesidad de compromiso experimen-
tan una profunda conexién emocional con la or-
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ganizacion, impulsandolos a realizar un trabajo de
calidad debido a su deseo intrinseco de éxito. Este
componente interno de motivaciéon esta estrecha-
mente vinculado con la dedicacion a la excelencia
en el desempeno laboral.
Una visiébn complementaria es proporcionada por
Shore et. al. (2019), quienes abordan la necesidad
de compromiso desde la perspectiva de la Teoria
de la Autorrealizacion. Argumentan que los geren-
tes con una alta necesidad de compromiso buscan
constantemente oportunidades para desarrollarse
tanto a nivel personal como profesional a través de
su labor. Esta busqueda de autorrealizacion actia
como un motor que impulsa su compromiso con la
organizacion buscando la excelencia en la ejecucion
de sus tareas.
Desde otro angulo, Riketta (2020), introduce la Teo-
ria de la Autorregulacién como base para compren-
der la necesidad de compromiso gerencial. Esta teo-
ria sugiere que los gerentes con una alta necesidad de
compromiso establecen metas ambiciosas autoim-
poniendo estandares elevados para su desempefio.
La satisfaccion personal derivada de alcanzar estas
metas refuerza su compromiso con la organizacion
dedicandose mas a sus responsabilidades.
Considerando estas perspectivas, es posible iden-
tificar un conjunto de coincidencias entre las pro-
puestas de Meyer et. al (2021) y Shore et. al. (2019).
Ambos grupos de autores resaltan la conexion
emocional profunda que los gerentes con alta nece-
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sidad de compromiso experimentan hacia la organi-
zacion, asi como su impulso intrinseco hacia la ex-
celencia y la autorrealizacion a través de su trabajo.
Desde 1a posicién adoptada en este estudio, se pri-
vilegia la vision presentada por Shore et. al (2019).
Con esta perspectiva, la necesidad de compromi-
so gerencial en la industria petroquimica se define
como la motivacion intrinseca que experimentan los
gerentes para liderar con excelencia, salvaguardar la
seguridad en los procesos, productos, estimular la
innovacién tecnoldgica, buscar constantemente la
mejora continua en la eficiencia y sostenibilidad de
las operaciones.

Esta necesidad se basa en la comprension de la im-
portancia estratégica de la industria petroquimica en
la sociedad, asi como en el compromiso de preset-
var el medio ambiente, la salud de los trabajadores y
comunidades involucradas, contribuyendo asi a un
desarrollo sostenible en el contexto de la industria
petroquimica.

Instrumental

En esta esfera del compromiso gerencial, el elemen-
to instrumental adquiere protagonismo al enfocar-
se en la comprension que los lideres poseen sobre
la importancia de su funcion en la consecucion de
los objetivos de la organizacion. Un resumen de
las ideas presentadas por Robbins y Coulter (2019)
aclara que el elemento instrumental del compromi-
so gerencial encierra la nocién de que los lideres
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reconocen el papel fundamental que desempefian
en el éxito de la organizacion. Estos autores sub-
rayan la motivacion de los lideres instrumentales,
cuyo impulso radica en la eficacia y eficiencia en el
logro de los objetivos organizacionales, al ser plena-
mente conscientes de su contribucién esencial para
su consecucion.
De igual forma, Bass y Riggio (2019) arguyen que el
elemento instrumental del compromiso gerencial se
vincula con la orientacion de los lideres hacia la toma
de decisiones estratégicas. En su perspectiva, los lide-
res comprometidos con esta dimensiéon manifiestan
disposicién para asumir riesgos calculados e imple-
mentar cambios necesarios, siempre en pos de alcan-
zar los objetivos planteados por la organizacion.
En consonancia con ello, Hakanen et. al. (2018) sos-
tienen que el elemento instrumental del compromi-
so gerencial esta intrinsecamente relacionado con la
conviccion de los lideres acerca de la importancia
de su rol en la obtencién de resultados concretos
y medibles. Para estos autores, los lideres con un
enfoque instrumental dirigen su atencion hacia la
eficacia de los procesos, el cumplimiento de metas
especificas, contribuyendo de manera significativa
al éxito general de la organizacion.
El consenso entre estos tres grupos de autores,
conformados por Robbins y Coulter (2019), Bass
y Riggio (2019), y Hakanen et. al. (2018), resalta la
trascendencia del elemento instrumental del com-
promiso gerencial. En este sentido, se evidencia una
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coincidencia en torno a la motivacion inherente a
los lideres, la toma de decisiones estratégicas y la
consecucion de resultados tangibles, como factores
fundamentales que conforman este componente
crucial del compromiso gerencial.

Asumiendo la posiciéon presentada por Robbins
y Coulter (2019), se propone una definicién ope-
racionalizada del elemento instrumental del com-
promiso gerencial para el contexto de la industria
petroquimica. Este se concibe como una accion
personal donde los lideres reconocen la importancia
de su participacion activa, su contribucion en el lo-
gro exitoso de la organizacion.

Se caracteriza por su enfoque en la eficacia, la toma
de decisiones estratégicas, asi como, la consecucion
de resultados tangibles, permitiendo asi un liderazgo
comprometido eficiente en la gestion de la industria
petroquimica en sus diversas dimensiones operati-
vas, estratégicas y de impacto socioambiental.

TIPOS DE COMPROMISO GERENCIAL

La introduccion a esta perspectiva se establece a tra-
vés del abordaje de Meyer y Allen (2021), quienes pre-
sentan una teorfa integral y practica del compromiso
organizacional, caracterizada por tres (3) elementos
intrinsecos: el compromiso afectivo, el compromiso
continuado y el compromiso normativo.

En el contexto de esta teoria; (a) el compromiso
afectivo se arraiga en los sentimientos de afecto y la
conexion emocional que los colaboradores experi-
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mentan hacia la entidad; (b) El compromiso conti-
nuado se fundamenta en la percepcion de altos cos-
tos asociados con abandonar la organizacion, tales
como la pérdida de beneficios o las dificultades en
la busqueda de nuevas oportunidades; (c) El com-
promiso normativo, en cambio, se vincula con la
sensacion de responsabilidad ético-moral que im-
pulsa a permanecer en la organizaciéon debido a va-
lores y convicciones personales.
Esta linea evolutiva se expande con las contribuciones
de Meyer y Herscovitch (2021), quienes amplian la teo-
rfa del compromiso organizacional al incluir un cuarto
elemento, el compromiso de continuidad. Este nuevo
componente se refiere a la disposicion de los empleados
a mantener su relacion con la organizacion incluso en
situaciones de insatisfaccion o descontento, a causa de
la escasez de alternativas en el mercado laboral.
No obstante, un avance adicional emana de la obra
de Meyer y Parfyonova (2019), que introduce un
quinto componente en el espectro del compromiso
organizacional: el compromiso gerencial. En este
contexto, el compromiso gerencial se relaciona con
la voluntad de los lideres y gerentes de sumergirse
en la organizacién, adoptando un rol activo en el
fomento del compromiso de los colaboradores. Di-
cho compromiso implica una identificaciéon sélida
con valores, metas de la entidad, ademas de respal-
dar y cultivar un entorno de trabajo positivo.
Desde una perspectiva de alineamiento, se opta por
considerar con preeminencia la definicién presenta-
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da por Meyer y Parfyonova (2019). Estos diversos
aspectos abarcan aspectos emocionales, cognitivos y
morales que ejercen influencia en la interconexion de
los gerentes del sector petroquimico. Especificamen-
te, esta definicioén capta la multiplicidad de dimensio-
nes que caracterizan la conexién de los lideres con la
empresa en términos de fomentar un compromiso
significativo en su equipo de colaboradores, dentro
del contexto operativo y de impacto socioambiental
propio de la industria petroquimica venezolana.

En el contexto de estudio se caracteriza por una
profunda conexion emocional y cognitiva con la ot-
ganizacion, reflejada en la identificacion sélida con
sus valores y metas. Los lideres comprometidos ge-
rencialmente asumen un rol activo en promover el
compromiso de sus colaboradores fomentando un
entorno laboral positivo. Este compromiso se nutre
de la percepcién de responsabilidad ético-moral ha-
cia la empresa.

También se manifiesta en la voluntad de mantener
la relacion con la organizacion incluso en situacio-
nes de insatisfaccién, debido a la escasez de alterna-
tivas en el mercado laboral. En ultima instancia, el
compromiso gerencial en la industria petroquimica
se traduce en acciones concretas orientadas al éxito
organizacional y al bienestar de los colaboradores
en un contexto operativo y de impacto socioam-
biental especifico de esta industria.
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Emocional
En el marco del estudio de los gerentes en la in-
dustria petroquimica, el concepto de compromiso
emocional adquiere una significativa relevancia. Se
refiere a la dimensién de vinculacion afectiva que
los lideres experimentan hacia la organizaciéon don-
de se desempenan. Esta conexién emocional va mas
alla de una mera relacién contractual, involucrando
aspectos emocionales profundos que influyen en la
satisfaccion, lealtad y proactividad en la contribu-
cion al éxito organizacional.
Una definiciéon concreta del compromiso emocional
es propuesta por Meyer et. al. (2019), quienes desa-
rrollan una teorfa centrada en esta dimension. En su
enfoque, el compromiso emocional implica una fuerte
vinculacién emocional con la organizacion, conllevan-
do a una mayor satisfaccion laboral, un sentido de leal-
tad y un deseo intrinseco de contribuir activamente al
logro de los objetivos organizacionales.
Este entendimiento se encuentra respaldado por
las ideas de Allen y Meyer (2021), quienes también
exploran el compromiso emocional subrayando su
base en la conexién emocional de los empleados
con su trabajo u organizacion. Aqui, el compromi-
so emocional abarca una inversion emocional en el
trabajo, la identificaciéon con los valores de la enti-
dad o el deseo innato de contribuir de manera sig-
nificativa al éxito general.
No obstante, el panorama se enriquece ain mas
con la perspectiva de Shore et al. (2019), quienes
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amplian la comprension del compromiso emocio-
nal. En su visidn, este tipo de compromiso no es
unilateral, sino influenciado por una interaccion de
tactores complejos, incluyendo la satisfaccion labo-
ral, la calidad del liderazgo, la cultura organizacio-
nal y la percepcion de equidad en la entidad. Estos
autores destacan que el compromiso emocional es
un constructo multifacético, donde tanto las emo-
ciones individuales como las experiencias organiza-
cionales tienen un papel clave.

La confluencia de estas voces autorizadas revela un
consenso en relacion con la influencia de diversos
factores en el compromiso emocional de los em-
pleados. En este sentido, la definicién propuesta
por Shore et al. (2019) surge como una opcién 16-
gica para fijar posicion. En el contexto de los ge-
rentes de la industria petroquimica, el compromiso
emocional puede ser definido como la profunda
conexion emocional que los lideres experimentan
hacia su trabajo y la industria misma.

Este tipo de compromiso implica una inversion
emocional positiva, una identificacion arraigada
en los valores organizacionales, un firme deseo de
contribuir activamente al éxito de la organizacion.
La importancia de elementos como la satisfaccion
laboral, la calidad del liderazgo y la cultura organi-
zacional se erige como pilares fundamentales en la
construccion de este compromiso emocional en el
contexto de la industria petroquimica.

74



Normativo
En el contexto del estudio de los gerentes en la in-
dustria petroquimica, el concepto de compromiso
normativo adquiere un peso particularmente signi-
ficativo. El compromiso normativo se refiere a la
obligacién moral o el sentido de responsabilidad que
los lideres experimentan hacia la organizacién en la
que trabajan. Se caracteriza por la adhesion a valo-
res compartidos, la disposicion de los empleados a
cumplir con las expectativas y demandas organiza-
cionales, incluso en ausencia de un vinculo emocio-
nal fuerte o una completa satisfaccion laboral.
La teorfa del compromiso normativo desarrollada
por Meyer y Herscovitch (2021) ofrece una vision
esclarecedora de esta dimension. Segun estos auto-
res, el compromiso normativo implica un sentido
de deber y lealtad arraigada en normas. Los emplea-
dos comprometidos normativamente sienten que
es su responsabilidad cumplir con las expectativas
organizacionales, incluso cuando las conexiones
emocionales sean limitadas.
Este entendimiento se encuentra respaldado por las
perspectivas de Riketta (2019) y Kim y Park (2019),
quienes destacan la base ético-moral del compromiso
normativo. Segun Riketta (cit al.), este tipo de com-
promiso se deriva de la percepcion de una obligacion
moral y una responsabilidad hacia la organizacion, lo
que lleva a los empleados a actuar de acuerdo con los
valores organizacionales incluso en situaciones desa-
fiantes. Kim y Park (cit al.), agregan una dimension
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adicional, sefialando que el compromiso normativo
esta vinculado a la identificacion a los principios éticos
de la organizacion, basandose en la creencia de que la
ética es esencial para el éxito organizacional.

Estos tres autores convergen en su énfasis en la
obligacién moral, la responsabilidad y la adhesion
a los valores compartidos como fundamentales en
el compromiso normativo. La vision de Kim y Park
(2019), resuena especialmente en este contexto,
ya que proporciona una comprension integral del
compromiso normativo adaptada a los gerentes de
la industria petroquimica.

Por lo tanto, en este ambito, se puede definir el
compromiso normativo como la obligacién moral,
el sentido de responsabilidad que los lideres experi-
mentan hacia la industria petroquimica. Este com-
promiso se caracteriza por la adhesion a los valores
ético-moral compartidos, y se refleja en la disposi-
cion de los gerentes a cumplir con las expectativas
organizacionales, incluso en situaciones desafiantes
o en ausencia de una conexion emocional intensa.

Moral

Este compromiso, segun lo delineado por Beau-
champ y Childress (2019), se arraiga en la teoria éti-
ca del “Principialismo”, que pivota en torno a los
principios éticos fundamentales que gufan la toma
de decisiones morales. Desde esta perspectiva, el
compromiso moral implica la adhesion a principios
universales como la autonomia, la beneficencia, la
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no maleficencia y la justicia. Aquellos que estan
comprometidos moralmente se esfuerzan por to-
mar decisiones acciones en linea con estos precep-
tos morales, buscando alineatrse con estandares éti-
cos universales.
Por su parte, Nussbaum (2021), aporta un matiz
adicional a la comprension del compromiso moral
desde una perspectiva filosofica basada en la ética
del cuidado. En esta visién, el compromiso mo-
ral implica una conexién empatica con los demas,
que nace de un reconocimiento de su dignidad. El
compromiso moral se traduce en la cultivacion de
virtudes como la compasion, la empatia, la sensibi-
lidad hacia las necesidades y el sufrimiento de los
demas. Los individuos comprometidos moralmente
buscan promover el bienestar, la justicia a través de
sus acciones, fundamentando su comportamiento
en una ética del cuidado.
La perspectiva de Singer (2019), agrega una dimension
de compromiso moral que se centra en el impacto efec-
tivo en el mundo, se conoce como “ética efectiva” o
“altruismo eficaz”. Bajo este enfoque, el compromiso
moral conlleva la responsabilidad de tomar decisiones,
realizando acciones que generen el maximo impacto
positivo en el mundo. Singer subraya la importancia
de ayudar especialmente a aquellos en situaciones de
sufrimiento o pobreza extrema. Los individuos com-
prometidos moralmente desde esta perspectiva se es-
fuerzan por maximizar el bienestar global, aun cuando
esto implique sacrificios personales.
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Mientras, Beauchamp y Childress (2019), Nussbaum
(2021) y Singer (2019) convergen en varios aspectos
centrales del compromiso moral. Los tres autores
subrayan la adhesion a principios éticos fundamen-
tales, la consideracion del bienestar de los demas,
la responsabilidad individual de actuar éticamente
y la importancia de cultivar virtudes, establecer una
conexion emocional empatica con los demas.

En este contexto, es adecuado abrazar la guia propot-
cionada por Beauchamp y Childress (2019) para orien-
tar este estudio. Por lo tanto, en el ambito de la indus-
tria petroquimica, el compromiso moral se distingue
por la adhesion a principios éticos fundamentales, la
cultivacion de una conexiéon emocional con los demas,
la responsabilidad de fomentar el bienestar, la justicia.
En este compromiso moral, la toma de decisiones éti-
cas, la virtud del cuidado y la obligacién de ayudar a los
demas ocupan un lugar preeminente.

FACTORES DE COMPROMISO
GERENCIAL

Un fundamento esencial, tal como lo postulan Pefia
et. al. (2019), se basa en la triada conceptual deli-
neada por Meyer y Allen (2021), quienes identifican
tres componentes centrales en el compromiso orga-
nizacional: el compromiso afectivo, el compromiso
continuo y el compromiso normativo. El compro-
miso afectivo esta arraigado en los sentimientos
emocionales que los empleados mantienen hacia la
organizacion, el compromiso continuo esta susten-
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tado en la percepcion de los costos asociados con
la partida de la entidad, y el compromiso normativo
se vincula con la convicciéon moral de permanecer
en la organizacion.
En este contexto, la contribucion de Guzman et. al.
(2020) resalta la relevancia de los factores estruc-
turales en el compromiso organizacional. Estos in-
vestigadores proponen que elementos clave de la
estructura organizativa, como la claridad en los ro-
les, una comunicacion efectiva y la participacion en
la toma de decisiones, influyen en el compromiso
de los empleados.
Un aspecto particularmente interesante es como la
energia vital experimentada en el trabajo se conec-
ta con el compromiso, especialmente el afectivo, y
como esta relacion esta regulada por la engagement,
actitudes generadas por un estado psicologico po-
sitivo que fomenta un comportamiento proactivo,
consolidando asi el compromiso organizacional.
Seguidamente, Hernandez et. al. (2021), aportan un
enfoque mas contemporaneo al estudio del com-
promiso organizacional. Citando a Becker (1960) y
Mowday (1979), proponen una visiéon amplia que
engloba multiples definiciones atribuibles al con-
cepto de compromiso. Identifican los factores del
compromiso como aspectos personales arraigados
en la actitud de los individuos hacia la organizacion.
Resaltan la aceptacion, creencia en los valores, ob-
jetivos institucionales, la disposicion a esforzarse en
pro del bienestar organizacional y el deseo de man-
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tener la membresia en la entidad como pilares de
esta conexion.
Una mirada contemporanea, es también la que asu-
me considerarse como fundamentada en los plan-
teamientos de Hernandez et. al. (2021). Desde esta
perspectiva, se busca construir un concepto opera-
tivo sobre los factores del compromiso, con el pro-
posito de entender como los gerentes de la industria
petroquimica forjan su compromiso con la organi-
zacion. Dicha construccion implica la evaluacion de
la satisfaccion laboral, el analisis de las percepciones
sobre alternativas laborales y los costos asociados
a una eventual partida. Adicionalmente, se recono-
ce la influencia de los factores estructurales, como
la claridad en los roles, la eficaz comunicacion y la
participacion en la toma de decisiones en todas las
areas de la organizacion.
Las posturas de los autores Pefa et al. (2019), Guz-
man et al. (2020), y Hernandez et al. (2021) ofrecen
distintas perspectivas en el estudio del compromi-
so organizacional, permitiendo contrastar sus en-
foques. Pefia et al. (2019) se centran en la triada
conceptual propuesta por Meyer y Allen (2021),
resaltando el compromiso afectivo, continuo y not-
mativo como componentes centrales del compro-
miso organizacional. Su enfoque orienta hacia los
aspectos emocionales y morales que influyen en la
permanencia de los empleados en la organizacion.
Asimismo, Guzman et al. (2020), aportan la idea de
que factores estructurales, como la claridad en los
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roles y la comunicacién efectiva, juegan un papel
significativo en el compromiso organizacional. Su
perspectiva resalta la importancia de la estructura
organizativa en la generacién de compromiso por
parte de los empleados.
Seguidamente, Hernandez et al. (2021), ofrecen una
vision contemporanea del compromiso organizacio-
nal, basada en una amplia gama de definiciones atri-
buibles al concepto. Su enfoque se centra en aspectos
personales arraigados en la actitud de los individuos
hacia la organizacion, como la aceptacion, creencia
en los valores, objetivos institucionales, disposicion a
esforzarse por el bienestar organizacional y deseo de
mantener la membresia en la entidad.
En contraste, se puede observar que Pefa et al.
(2019), se enfocan principalmente en los aspectos
emocionales y morales del compromiso, mientras
que Guzman et al. (2020) resaltan la importancia de
los factores estructurales en la generacion de com-
promiso. Por otro lado, Hernandez et al. (2021)
adoptan una perspectiva mas amplia que abarca
multiples dimensiones del compromiso.
En el contexto de la industria petroquimica venezo-
lana, donde la complejidad organizativa y los desa-
tios especificos pueden ser significativos, se podria
considerar una perspectiva que integre aspectos
emocionales, estructurales y personales en el estu-
dio del compromiso organizacional. Esto implica
evaluar la satisfaccion laboral, analizar las percep-
ciones sobre alternativas laborales y los costos aso-
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ciados a una eventual partida, asi como reconocer la
influencia de factores estructurales como la claridad
en los roles, la comunicacion efectiva y la participa-
cién en la toma de decisiones.

En este contexto, una mirada contemporanea basa-
da en los planteamientos de Hernandez et al. (2021),
podria proporcionar una comprension mas comple-
ta del compromiso en la industria petroquimica ve-
nezolana. En ultima instancia, estos elementos inte-
rrelacionados configuran un panorama integral del
compromiso organizacional en la industria petroqui-
mica. La claridad de responsabilidades, la conexion
emocional-empatica, la consideracion de alternativas
laborales, la evaluacion de los costos asociados, con-
vergen en una visiéon multifacética del compromiso,
donde lo emocional y lo racional coexisten en un en-
torno organizativo estructurado y entremezclado.

Personales

El analisis pormenorizado del compromiso organi-
zacional en la industria petroquimica se enriquece al
considerar la perspectiva de diversos autores influ-
yentes en este campo. Para comprender los factores
personales que inciden en el compromiso gerencial,
Meyer et. al. (2021) postulan que se trata de atri-
butos individuales que ejercen influencia sobre la
disposicion de los gerentes a comprometerse con
la organizacién. Estos factores engloban actitudes,
valores, creencias y experiencias previas que con-
figuran la interaccion del individuo con la entidad.
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En una linea afin, Robbins y Judge (2019) enfocan
la atencion en la intersecciéon de los factores pet-
sonales en el compromiso gerencial. Destacan que
atributos de la personalidad, como la autoeficacia,
la autoestima, la motivacién intrinseca, tienen un
poderoso impacto en la voluntad de los gerentes
de abrazar sus responsabilidades en la organizacion.
De igual manera, Luthans (2019) enfatiza en la im-
portancia de la autoeficacia, interpretada como la
confianza en la habilidad de alcanzar metas, enfren-
tar desafios, como un factor intrinseco en el com-
promiso gerencial. Los lideres con mayor autoefica-
cia exhiben niveles mas profundos de compromiso
y una busqueda constante de excelencia.

Es relevante resaltar las significativas contribucio-
nes de estos autores en sus respectivos dominios de
estudio. Asimismo, Meyer, Allen y Smith (2021) son
célebres por su modelo de compromiso organiza-
cional de tres componentes, ampliamente aplicado
y validado en investigaciones del ambito. Mientras
tanto, Robbins y Judge (2019) gozan de renombre
en el campo de la gestion y el comportamiento orga-
nizacional. Por su parte, Luthans (2019) se destaca
por su enfoque en el comportamiento organizacio-
nal positivo y el fomento de fortalezas psicologicas
en entornos laborales.

Si bien cada perspectiva es valiosa, resulta propi-
cio decantarse por la propuesta de Robbins y Judge
(2019), que conceptualizan los factores personales del
compromiso gerencial como un conjunto diverso de
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atributos individuales. Estos abarcan desde aspectos
cognitivos como actitudes, valores, creencias, hasta
caracteristicas intrinsecas de personalidad como la
autoeficacia, la autoestima y la motivacion intrinse-
ca. Estos factores personales delinean el panorama
emocional que influye en coémo los gerentes estable-
cen su compromiso con la industria petroquimica.
Contextualizando la definicion los factores perso-
nales en el compromiso gerencial en la industria pe-
troquimica venezolana, destacan que atributos de la
personalidad como la autoeficacia, la autoestima y
la motivacién intrinseca ejercen un poderoso im-
pacto en la voluntad de los gerentes de asumir sus
responsabilidades en la organizacion.

Estos rasgos personales influyen en la capacidad de
los gerentes para liderar equipos, tomar decisiones es-
tratégicas y enfrentar los desafios especificos que plan-
tea esta industria en Venezuela. En dltima instancia, la
combinacién de estos factores personales contribuye
significativamente a la eficacia y el éxito de los lideres
y la organizacion en un entorno tan critico como el de
la industria petroquimica en Venezuela.

Relacionales

El analisis exhaustivo de los factores relacionales del
compromiso gerencial en el contexto de la industria
petroquimica se enriquece al considerar la aporta-
cion de diversos autores relevantes en el campo. Se-
gun Johnson et. al. (2020), los factores relacionales
se centran en las interacciones que los gerentes es-
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tablecen dentro de la organizacion. Estos factores
pivotean sobre la calidad de las relaciones laborales,
la conexién emocional entre los gerentes y sus su-
bordinados. De manera similar, Thompson y Jones
(2019) resaltan que estos factores abarcan elemen-
tos como la confianza, la comunicacién efectiva, el
apoyo mutuo, asi como la colaboraciéon entre los
gerentes y su equipo, fomentando asi un ambiente
laboral positivo.
Asimismo, Chen y Lee (2020), extienden este con-
cepto al ambito externo, enfocandose en la habili-
dad de los gerentes para establecer relaciones so6lidas
con stakeholders externos, como clientes, proveedo-
res y socios comerciales. Estas relaciones exteriores
son esenciales para el éxito de la organizacion, ya
que influyen en la reputacion, colaboracion estraté-
gica u obtencion de recursos.
Aunque los enfoques varien entre los autores, existe
una convergencia en ciertos aspectos clave de los
tactores relacionales del compromiso gerencial. Los
tres reconocen la trascendencia de cimentar relacio-
nes laborales solidas entre gerentes y subordinados,
destacando la influencia significativa que estas rela-
ciones tienen sobre el compromiso gerencial.
Este analisis revela que la confianza es un elemento
central en las relaciones gerenciales, subrayado por
Johnson et .al. (2020), asi como Thompson y Jo-
nes (2019). La confianza mutua constituye la base
para una colaboracion fructifera y un compromiso
solido. La comunicacion efectiva, otra caracteristica
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enfocada por los autores, es un pilar para relaciones
laborales saludables, garantizando que el entendi-
miento junto a la claridad prevalezca. El apoyo mu-
tuo emerge como principio recurrente en los enfo-
ques de Thompson y Jones (2019), asi como Chen
y Lee (2020), destacando la importancia de estos
factores en la consolidaciéon de relaciones laborales
para el fomento del compromiso gerencial.

A pesar de las diferencias en enfoques, estas areas de
convergencia recalcan la importancia de relaciones
laborales soélidas, confianza, comunicacién efectiva
y colaboracion dentro del marco de los factores re-
lacionales del compromiso gerencial. Con esta base,
la perspectiva de Thompson y Jones (2019) emerge
como particularmente valiosa, ya que aborda tanto
las relaciones internas como externas.

Desde este prisma, los factores relacionales del com-
promiso gerencial de los lideres de la industria petro-
quimica abarcan las interacciones y relaciones labora-
les, con un enfoque en la calidad de estas conexiones,
la confianza, la comunicacion efectiva y la colabora-
cion, elementos esenciales para crear y mantener un
ambiente laboral positivo y altamente productivo.

Motivacionales

El analisis de los factores motivacionales del com-

promiso gerencial desde una perspectiva positivis-

ta revela la riqueza de enfoques que contribuyen a

comprender la dinamica de la motivacioén en el am-

bito de la industria petroquimica. A través de diver-
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sas corrientes de pensamiento, se ilustra como estos
factores influyen en el compromiso de los lideres
hacia el logro de los objetivos organizacionales.
Desde el enfoque humanista, se reconoce la impor-
tancia de satisfacer las necesidades humanas para
cultivar el compromiso gerencial. En palabras de
Maslow (1943) establece una jerarquia de necesida-
des que abarca desde lo basico hasta lo mas elevado,
donde los factores motivacionales como el recono-
cimiento, las recompensas, asi como la autonomia y
las oportunidades de crecimiento, se convierten en
medios para alcanzar la autorrealizacion.
La teorfa de la autodeterminacién, propuesta por
Dect y Ryan (2020), resalta las necesidades innatas
de autonomia, competencia y conexién social en
las personas. En el ambito gerencial, estos facto-
res se traducen en la capacidad de tomar decisiones,
el desempefio efectivo en el rol junto a la interac-
cion positiva con los miembros de la organizacion,
contribuyendo asi al sentido de satisfaccion para el
bienestar laboral.
Desde una perspectiva cognitiva, la teorfa de la ex-
pectativa de Vroom (1964), subraya que las perso-
nas toman decisiones basadas en la expectativa de
que sus esfuerzos conduciran a resultados deseados
en la valoracion de dichos resultados. En el con-
texto gerencial, la percepcion de tener autonomia
sobre el trabajo, junto con la valoracion positiva de
las recompensas y oportunidades de desarrollo, im-
pulsa el compromiso de los gerentes.
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La conjuncién de estos enfoques filosoficos ofrece
una comprension completa de como los factores
motivacionales del compromiso gerencial se mani-
fiestan en la industria petroquimica, (a) Autonomia:
Brindar a los gerentes la capacidad de tomar decisio-
nes y tener control sobre su trabajo no solo potencia
su compromiso sino también su asuncion de respon-
sabilidad en la organizacién (Dect y Ryan, 2020).

Asimismo, (b) econocimiento y recompensas, el re-
conocimiento adecuado por el desempefio generan
valoraciéon y motivacion en los gerentes, impulsan-
dolos a seguir contribuyendo al éxito de la organiza-
cion (Maslow, 1943). En el mismo orden de ideas, (c)
oportunidades de crecimiento y desarrollo, La existen-
cia de oportunidades de desarrollo profesional, como
programas de capacitacion o posibilidades de ascenso,
fomenta la sensacion de progreso y crecimiento, pro-
moviendo un mayor compromiso (Vroom, 1964).

Desde la perspectiva de Deci y Ryan (2020), los
factores motivacionales del compromiso gerencial
representan aquellos elementos y estimulos que
mantienen la dedicacion de los lideres hacia la con-
secucion de los objetivos organizacionales. En el
contexto de la industria petroquimica, estos factores
son esenciales para fomentar un alto rendimiento y
una cultura de excelencia en la gestion empresarial.
Los autores presentan diferentes perspectivas, Mas-
low (1943) desde una perspectiva humanista des-
taca la importancia de satisfacer las necesidades
humanas, incluyendo el reconocimiento, las recom-
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pensas, la autonomia y las oportunidades de creci-
miento para cultivar el compromiso gerencial. Deci
v Ryan (2020), por otro lado, proponen la teoria de
la autodeterminacion, resaltando la importancia de
las necesidades innatas de autonomia, competencia
y conexion social en el ambito gerencial. Asimismo.
Vroom (1964), desde una perspectiva cognitiva, en-
fatiza la importancia de la expectativa de que los
esfuerzos conduciran a resultados deseados en la
valoracion del compromiso gerencial.
En el contexto de la industria petroquimica venezo-
lana, se fija posicién con Deci y Ryan (2020), pues
es esencial considerar la combinacioén de estas pers-
pectivas para promover un compromiso gerencial
efectivo. Los gerentes en esta industria deben tener
la autonomia para tomar decisiones estratégicas y la
percepcion de que sus esfuerzos conduciran a resul-
tados positivos. Ademas, el reconocimiento por su
desempeno, las recompensas adecuadas, asi como
oportunidades de crecimiento de crecimiento son
cruciales para mantener su compromiso.
Aterrizando al contexto, el compromiso gerencial en
la industria petroquimica venezolana se refiere a la de-
dicacién de los lideres en esta industria para asumir
sus responsabilidades contribuyendo al logro de los
objetivos organizacionales. Este compromiso se nutre
a través de la autonomia que se les brinda para tomar
decisiones estratégicas, €l reconocimiento por su des-
empefio, las recompensas adecuadas u oportunidades
de crecimiento para el desarrollo profesional.
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Inhibidores
La exploracién de los factores inhibidores del com-
promiso gerencial arroja una perspectiva integral
acerca de los obstaculos que pueden interferir en
la disposicion de los lideres a comprometerse de
manera plena con la organizacion. Entre las voces
que han abordado esta tematica, destaca la vision de
Robbins (2019), quien pone de relieve la importan-
cia de dos elementos como posibles inhibidores del
compromiso gerencial: la falta de reconocimiento y
recompensas adecuadas por el desempeno.
Este enfoque encuentra eco en las ideas planteadas
por Meyer y Herscovitch (2021), quienes sefalan
que la carencia de oportunidades de crecimiento
profesional también puede operar como un factor
inhibitorio del compromiso gerencial. La ausencia
de perspectivas de avance en la carrera o de adqui-
sicibn de nuevas habilidades puede erosionar la dis-
posicion de los gerentes a comprometerse plena-
mente con su labor en la organizacion.
Un tercer aporte valioso proviene es el de De Wi-
tte (2019), quien destaca el desequilibrio entre el
trabajo y la vida personal como otro factor inhi-
bitorio del compromiso gerencial. La sensacion de
abrumacion debido a excesivas demandas laborales,
as{ como la incapacidad para dedicar tiempo a la
esfera personal pueden minar la disposicién de los
lideres a comprometerse en su trabajo.
Estos autores convergen en la nocién de que la ca-
rencia de reconocimiento, la falta de oportunidades
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de crecimiento, asi como el desequilibrio entre la
vida profesional y personal representan factores
que debilitan el compromiso gerencial. Tomar en
consideraciéon estos aspectos resulta fundamental
para nutrir un compromiso solido, también, dura-
dero entre lideres y la organizacion.

Si bien hay coincidencias entre estas perspectivas, se
establece una identificacion con el enfoque de Rob-
bins (2019), en esta investigacion. En consecuencia,
se formula el concepto de los factores inhibidores
del compromiso gerencial en la industria petroquimi-
ca como: aquellas circunstancias que interfieren en la
disposicion de los gerentes a involucrarse plenamen-
te con sus responsabilidades y con la organizacion.
Estos factores engloban la falta de reconocimien-
to y recompensas adecuadas, la carencia de opot-
tunidades de crecimiento profesional, asi como el
desequilibrio entre la vida laboral junto al personal.
Estos elementos pueden erosionar el compromiso
de los gerentes, teniendo un impacto negativo en su
desempefo organizacional.

EXITO ORGANIZACIONAL
En el ambito de estudio del éxito organizacional,
diversas perspectivas han emergido, aportando con-
ceptualizaciones clave que influyen en la compren-
si6én de este fendémeno. Una de estas voces es la de
Sinek (2019), quien postula que el éxito organiza-
cional encuentra su cimiento en la comprension y
comunicacién del proposito o razén de ser de la
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entidad. En esta 6ptica, se sostiene que el triunfo se
materializa en organizaciones que inspiran a sus co-
laboradores y clientes al enfocarse en el “por qué”
de sus acciones, por encima del “qué” o el “cémo”.
La conexién con un propédsito mas profundo pet-
mite a estas organizaciones generar cOmMpromiso
tanto interna como externamente.
Por su parte, Contardi (2019) emerge como otro
exponente con una perspectiva diferenciada sobre
el éxito organizacional. Para él, este radica en la
planificacion estratégica, asi como la capacidad de
adaptacion al entorno. De acuerdo con su vision,
una organizacion exitosa se define por su conoci-
miento de si misma y de su competencia, utilizan-
dolo para tomar decisiones efectivas. La capacidad
de adecuarse a circunstancias cambiantes se revela
como factores cruciales para alcanzar el éxito bajo
esta perspectiva.
Por su parte, Senge (1990, citado en Cubeiro, 2023),
introduce la nocién de que el éxito organizacional
arraiga en la capacidad de aprendizaje, en la crea-
cion de una entidad que aprende. Bajo esta 6rbita,
las organizaciones exitosas son aquellas que fomen-
tan la colaboracion, el pensamiento sistémico, asi
como la mejora continua. Al instaurar una cultu-
ra de aprendizaje constante, las organizaciones se
vuelven capaces de adaptarse con celeridad, innovar
preservando una ventaja competitiva.
Dentro de este marco, surge un punto de disenso
ya que Contardi (2019) se desmarca al contemplar
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el éxito organizacional como resultado de la plani-
ficacion estratégica y la adaptacion al entorno, po-
niendo el énfasis en la toma de decisiones efectivas.
En este sentido, la capacidad de ajuste a un entorno
en transformacion se erige como factores esencia-
les para alcanzar el éxito.
En contraposicion, Sinek (2019) y Senge (1990, en
Cubeiro 2023), hallan un punto de convergencia en
sus perspectivas, al concordar que el éxito organi-
zacional radica en la habilidad de aprendizaje, en la
creacién de una organizacién que nutre su capaci-
dad de adaptacion. Desde sus prismas, se subraya
la promocion del pensamiento sistémico, la mejora
constante y la colaboracién como elementos esen-
ciales para dicho éxito.
De este analisis, emerge una posicion que gravita
hacia la conjuncién de los planteamientos de Sinek
(2019) y Senge (1990 en Cubeiro 2023hn), que pos-
tulan el éxito organizacional como resultado de la
capacidad de aprendizaje, la creacién de una orga-
nizaciéon que fomente la mejora continua. Esta po-
sicion converge en la importancia de una cultura de
aprendizaje, asi como de desarrollo constante, des-
tacando la relevancia de la conexién emocional con
un proposito profundo, la adaptacion al entorno
cambiante, la colaboracién en aras de la innovacion
para la ventaja competitiva.
Con base en esta consideracion, se plantea una de-
finicion del éxito organizacional adaptada al ambi-
to de estudio de los gerentes en la industria petro-
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quimica. Este se conceptualiza como la capacidad
de esta industria para comprender y comunicar su
propésito o razén de ser, inculcando inspiracion
en sus empleados y clientes al enfocarse en el “por
qué” subyacente a sus actividades. En este enfoque,
se trasciende la simple enumeracion del “qué” o el
“como” de las operaciones. El logro de tal cone-
xion con un propoésito mas profundo propicia la
generacion de compromiso, tanto a nivel interno
como externo, catalizando asi el éxito en el contex-
to industrial especifico.

DESEMPENO FINANCIERO EN EL
EXITO ORGANIZACIONAL
Dentro del marco del ambito de estudio, el desempe-
fio financiero emerge como un concepto esencial que
abarca la capacidad de una organizacion para gestionar
sus recursos financieros eficientemente, con el propo-
sito de cumplir sus objetivos tanto econémicos como
sociales. Para Barradas et. al. (2021), contribuyen al de-
sarrollo de esta nocion al sostener que el desempefio
financiero encuentra su cuantificacion en indicadores
que engloban aspectos como la rentabilidad, liquidez,
solvencia, crecimiento y valor organizacional. La eva-
luacién del desempefio financiero se convierte en un
pilar central de la sustentabilidad, asi como el éxito a
largo plazo, generando valor para los accionistas fo-
mentando el desarrollo sostenible.
No obstante, también emerge una perspectiva que
describe el desempefio financiero como el fruto de
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las decisiones tomadas por una organizacion en re-
lacion al uso de sus recursos financieros para el lo-
gro de sus metas. Gomez y Cardona (2023) matizan
este concepto al sefalar que el desempefio financie-
ro condiciona no solo la viabilidad y competitividad,
sino también la sostenibilidad de la organizacion. A
través de indicadores que evaltan la salud financie-
ra, asi como la capacidad para generar beneficios,
asi como mitigar riesgos, el desempefio financiero
se alza como una variable critica que moldea el éxi-
to en términos organizacionales.

Por su parte, Mendiola et al. (2015), complemen-
tan la comprension del desempeno financiero al
definirlo como la materializaciéon de los objetivos
financieros fijados por la organizaciéon en conso-
nancia con su vision. Desde su Optica, el desempe-
flo financiero se plasma en indicadores que abarcan
rentabilidad, productividad, eficiencia, crecimiento
y valor afiadido, junto con la responsabilidad social.
Bajo esta lente, el desempefio financiero se revela
como un elemento trascendental en la determina-
cion del nivel de satisfaccion de distintos actores
clave, incluyendo empleados, clientes, proveedores
e inversores de la organizacion.

En el contexto de los gerentes en la industria petro-
quimica, se puede destacar la perspectiva de Gémez
y Cardona (2023) como la mejor ajustada. Dado el
caracter estratégico y la toma de decisiones cruciales
que estos gerentes enfrentan en su papel, la evalua-
cion del desempefio financiero en relacion con los
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objetivos fijados, la responsabilidad socio-ambiental
se alinea con las demandas del entorno industrial.
Desde esta perspectiva, el desempefio financiero se de-
fine en el contexto de los gerentes de la industria pe-
troquimica como la capacidad de la organizacion para
alcanzar los objetivos financieros que se han trazado,
en consonancia con su vision. Esta nocion implica la
utilizacion de indicadores que abarcan rentabilidad, pro-
ductividad, eficiencia, crecimiento y valor afiadido, jun-
to con el cumplimiento de la responsabilidad socio-am-
biental. En este sentido, el desempefio financiero no
solo determina la salud financiera de la organizacion,
sino también su capacidad para generar satisfaccion en-
tre los diversos actores involucrados en su operacion en
el contexto especifico de la industria petroquimica.

Rentabilidad

Segun el estudio de Escobar Zurita et. al. (2023), la
rentabilidad es un indicador clave para cualquier or-
ganizacion econémica que busca lograr resultados
tavorables en sus utilidades. La rentabilidad se defi-
ne como la capacidad de una empresa para generar
ganancias a partir de sus actividades comerciales, y
se cuantifica mediante diversos indicadores finan-
cieros, tales como ROA (Return on Assets), ROE (Re-
turn on Equity), ROCE (Return on Capital Employed)
y ROS (Return on Sales). Estos indicadores ofrecen
una visiéon minuciosa del desempeno financiero de
una empresa y de su habilidad para crear valor en
beneficio de los accionistas.
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Asimismo, Soto y Lépez (2023), abordan el concep-
to de rentabilidad desde una perspectiva similar, de-
finiéndola como la capacidad de una empresa para
generar ganancias a partir de sus actividades comer-
ciales. No obstante, su enfoque se centra en la rela-
cion entre la actividad empresarial y la rentabilidad.
Estos autores destacan que la actividad empresarial,
un motor esencial en la generacion de empleo, suele
estar supeditada al nivel de rentabilidad.

Las teorfas empresariales divergen en cuanto al im-
pacto y la causalidad de esta relacion: algunos sostie-
nen que el crecimiento impulsa la rentabilidad (vision
clasica), otros afirman que la rentabilidad genera cre-
cimiento (enfoque evolutivo), mientras que algunos
plantean un vinculo negativo (hipdtesis gerencial)
que puede ser bidireccional. Por lo tanto, la renta-
bilidad emerge como un indicador crucial del ren-
dimiento financiero de una empresa y su capacidad
para generar valor en favor de los accionistas.

Por su parte, Huaman Huaman (2023), también
concibe la rentabilidad como la capacidad de una
empresa para generar ganancias a partir de sus acti-
vidades comerciales. Sin embargo, su enfoque se di-
rige hacia los factores subyacentes que influyen en
la rentabilidad. Este autor senala que la rentabilidad
de una empresa depende de la eficiente gestién de
los costos, incluyendo los costos de materia prima
y mano de obra. En consecuencia, la rentabilidad se
convierte en un indicador fundamental del rendi-
miento financiero de una empresa y su aptitud para
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crear valor en beneficio de los accionistas, al mini-
mizar los costos asociados a la produccion.
En el contexto de los gerentes de la industria petro-
quimica, las perspectivas de los tres autores pueden
ser evaluadas de manera critica. Asi, Escobar Zurita
et. al. (2023) enfatizan la importancia de los indica-
dores financieros para medir la rentabilidad, lo cual
puede ser relevante para los gerentes que buscan op-
timizar la eficiencia econémica de sus operaciones.
Para Soto y Lopez (2023), ponen de relieve la rela-
cion entre actividad empresarial y rentabilidad, lo
cual puede ser valioso para los gerentes que enfren-
tan la responsabilidad de equilibrar el crecimiento
con la rentabilidad en un sector tan dinamico como
la industria petroquimica. Por dltimo, Huaman
Huaman (2023) resalta la gestion de costos como
determinante de la rentabilidad, una consideracion
crucial para los gerentes de esta industria que deben
lidiar con costos significativos asociados a la pro-
duccién de productos quimicos.
En sintesis, la rentabilidad, vista desde las perspec-
tivas de Zurita et. al. (2023), se erige como un com-
ponente esencial en la gestion de las organizaciones,
incluyendo a los gerentes de la industria petroqui-
mica. Contextualmente, dado que la rentabilidad
implica la capacidad de generar ganancias a partir
de las actividades comerciales y su mediciéon pue-
de variar en funcién de los enfoques, los gerentes
de esta industria deben considerar cuidadosamente
cual perspectiva se adapta mejor a su contexto espe-
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cifico, con el fin de optimizar la toma de decisiones
financieras y operativas.

Crecimiento

En el contexto del ambito de estudio, la compren-
sion del concepto crecimiento adquiere un papel
crucial. Segun Barradas et. al. (2021) articulan que
este indicador sustenta la capacidad de una empresa
para generar beneficios expandir su tamafo. Estos
parametros, que reflejan la eficiencia, competitivi-
dad y sostenibilidad de la organizacién, también in-
ciden en la generacién de valor para accionistas, asi
como a demas grupos de interés. A este respecto,
la interdependencia entre rentabilidad, crecimiento
se torna evidente, posicionando a estos aspectos
como piedras angulares del éxito organizacional, y,
por ende, la productividad.

La visiéon propuesta por Torres (2021) concuerda
con esta perspectiva al aseverar que el crecimien-
to esta intrinsecamente ligados a la generacién de
ingresos, asi como la expansiéon en el mercado. Es-
tos indicadores, segun su analisis, no solo reflejan la
productividad de la organizacion, sino también su
adaptabilidad frente a los desafios y oportunidades
del entorno. Desde esta perspectiva, el crecimiento
adquiere una dimensiéon multidimensional que im-
pacta en diversos aspectos de la gestion pudiendo
determinar la consecucién del éxito organizacional.
En contraste, Nava (2019), aporta una perspectiva
que enfatiza el crecimiento a la obtencién de utili-
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dades o el incremento del patrimonio empresarial.
En su enfoque, estos indicadores trascienden mas
alla de la mera generacion de ingresos, revelando
la salud financiera, solvencia y liquidez de la orga-
nizacion. Mientras, Nava (Cit al.), subraya cémo el
crecimiento encarna la habilidad de la empresa para
gestionar recursos, controlar costos, ejerciendo asi
un impacto directo en su salud financiera, por ende,
en su éxito organizacional y rentabilidad.
En el contexto de los gerentes en la industria petro-
quimica, es la vision propuesta por Torres (2021) la
que mejor se adecua para la presente investigacion.
Dada la naturaleza estratégica de su papel, estos ge-
rentes se encuentran en una posicion para impulsar el
crecimiento a través de la generacion de ingresos y la
expansion del mercado. La capacidad de innovacion,
adaptacion y aprovechamiento de oportunidades que
caracteriza a la industria petroquimica encuentra eco
en el enfoque presentado por Torres (cit al.).
Por lo tanto, en el contexto especifico de los geren-
tes de la industria petroquimica, el crecimiento se
define como un indicador que denota la generacion
de ingresos y la expansion del mercado de la empre-
sa. Este indicador no solo refleja la productividad y
capacidad de innovacién, sino también la adapta-
bilidad a un entorno complejo y en constante evo-
lucién. Su dinamica influencia directamente en la
generacion de valor para accionistas y otros grupos
de interés, modelando as{ el éxito organizacional en
la industria petroquimica venezolana.
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Margen de ntilidad
Para Gomez Betancourt y Cardona Arango (2019),
se refieren a este término como la diferencia pot-
centual entre el precio de venta y el costo total del
producto o servicio. Esta diferencia refleja la efi-
ciencia financiera de la empresa, asi como su ha-
bilidad para generar valor a partir de los recursos.
Ademas, el margen de utilidad se erige como un in-
dicador fundamental para el éxito organizacional, al
encapsular la competitividad tal como la sostenibi-
lidad en el mercado.
La perspectiva presentada por Barradas et. al
(2021), converge en la concepcién del margen de
utilidad como la relacién porcentual entre la utili-
dad neta y las ventas totales. Desde este prisma, el
margen de utilidad no solo evalia la efectividad de
la gestion del negocio, sino que también sopesa su
impacto en los grupos de interés. En congruencia
con lo expuesto por Gémez et. al. (2019), el mar-
gen de utilidad se establece como un elemento de
caracter determinante para el éxito organizacional,
al evidenciar el cumplimiento de los objetivos eco-
némicos y sociales de la empresa.
Mientras, Pérez-Torres y Solleiro-Rebolledo (2019),
aportan su perspectiva al concepto de margen de
utilidad, concebido como la diferencia entre los in-
gresos totales y los costos totales, dividida entre los
ingresos totales. En esta definicion, el margen de
utilidad emerge como un indicador que proporcio-
na un diagnoéstico de la situacion financiera de la
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empresa, al tiempo que considera su responsabili-
dad socioambiental. Este enfoque, de manera con-
sonante con los planteamientos anteriores, reitera
la critica importancia del margen de utilidad en el
logro del éxito organizacional, ya que actia como
un baréometro de viabilidad, innovacién, asi como
adaptacion al entorno.
Las definiciones presentadas por Gomez-Betan-
court y Cardona-Arango (2019), Barradas et. al.
(2021), asi como Pérez-Torres y Solleiro-Rebolle-
do (2019), convergen en la esencia del concepto
de margen de utilidad, sefialando la importancia de
medir la diferencia entre ingresos y costos. Sin em-
bargo, una distincion evidente se encuentra en la
manera en que cada autor cuantifica esta diferencia
y la utiliza como indicador.
Asimismo, Goémez-Betancourt y Cardona-Aran-
go (2019), definen el margen de utilidad como un
porcentaje respecto al precio de venta, Barradas et.
al. (2021) como un porcentaje respecto a las ventas
totales, y Pérez-Torres y Solleiro-Rebolledo (2019)
como una relacidon entre ingresos totales y costos
totales, expresada en porcentaje. Aunque las férmu-
las varfan, todas estas definiciones buscan evaluar el
rendimiento econémico de la organizacién en tér-
minos de generacion de utilidades.
En términos de aplicacién practica, estas defini-
ciones también se alinean con ciertas diferencias
sutiles. Mientras que Goémez-Betancourt y Cardo-
na-Arango (2019), destacan la capacidad de generar
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valor agregado a partir de los recursos, Barradas et.
al. (2021), resaltan la efectividad en la gestion del
negocio y su impacto en los grupos de interés. Por
otro lado, Pérez-Torres y Solleiro-Rebolledo (2019),
enfatizan la responsabilidad socioambiental en con-
junto con la viabilidad financiera.

En el contexto de los gerentes en la industria pe-
troquimica, la perspectiva presentada por Pérez-To-
rres y Solleiro-Rebolledo (2019), emerge como la
mas aplicable. Dado el papel estratégico que des-
empefian estos gerentes en la gestion financiera de
la organizacién, el margen de utilidad, concebido
como un indicador de salud financiera, se adapta de
manera inherente a las demandas de esta industria
altamente competitiva.

Por tanto, en el contexto especifico de los gerentes de
la industria petroquimica, el margen de utilidad se de-
fine como la diferencia porcentual entre los ingresos
totales y los costos totales, dividida entre los ingresos
totales. Este indicador, que proporciona una panora-
mica integral de la salud financiera de la organizacion
y su responsabilidad en el entorno, adquiere un lugar
preeminente en el logro del éxito organizacional.

DESEMPENO EN EL MERCADO EN EL

EXITO ORGANIZACIONAL

Esta estrategia implica la expansion de productos o

servicios existentes hacia nuevos mercados o seg-

mentos, buscando adaptar la oferta a las particula-

ridades y condiciones de estos entornos. La defini-
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cion propuesta por Pérez Torres y Solleiro Rebolledo
(2021), destaca esta nocion al considerar el desarrollo
de mercado como una estrategia de crecimiento que
involucra la incursién en nuevos ambitos geografi-
cos, demograficos, psicograficos u otros.
Aportando otra perspectiva, Barradas et. al. (2021),
presentan una definicion complementaria al sefia-
lar que el desarrollo de mercado implica la explo-
racion de nuevos mercados o segmentos a través
de modificaciones en canales de comercializacion,
la diferenciacion de la oferta o el fortalecimiento de
la imagen de la empresa. En este sentido, el énfasis
recae en la adaptacion y personalizacion de la pro-
puesta para abordar las particularidades complejas
del nuevo mercado.
Aunado a las visiones anteriores, Gomez Betan-
court y Cardona Arango (2021), consolidan la com-
prension del desarrollo de mercado como la pene-
tracion en nuevos mercados mediante la busqueda
de oportunidades, innovacion en la oferta y alianzas
sectoriales. Esto sugiere una orientacion hacia la ex-
pansion en nuevos territorios mediante la colabora-
cion y la innovacion oportuna.
La convergencia de estas perspectivas expone la
trascendencia del desarrollo de mercado en el éxito
organizacional de la industria petroquimica. Recono-
ciendo que esta industria enfrenta dinamismos parti-
culares, la estrategia de desarrollo de mercado emer-
ge como un componente esencial para la expansion
de los ingresos. Permite a las empresas adaptarse a
104



las cambiantes condiciones del entorno, generar va-
lor agregado, asi como mantenerse competitivas en
un sector caracterizado por su complejidad.
En el contexto de los gerentes de la industria pe-
troquimica, la perspectiva que mejor se adapta a
sus necesidades y desafios es la propuesta por Pé-
rez Torres y Solleiro Rebolledo (2021), que define
el desarrollo de mercado como la expansion de
productos o servicios existentes hacia nuevos mer-
cados o segmentos, con el objetivo de adaptar la
oferta a las particularidades y condiciones de estos
entornos. Esta definicion resalta la importancia de
la adaptacion y la personalizacion de la propuesta,
lo cual es fundamental en una industria tan diversa
y regulada como la petroquimica.
Los gerentes de esta industria enfrentan mercados al-
tamente heterogéneos y regulaciones rigurosas, por lo
que la capacidad de ajustar su oferta a las necesidades
especificas de cada mercado es esencial. Ademas, la
incursion en nuevos ambitos geograficos y demogra-
ficos puede ser una estrategia efectiva para diversifi-
car los riesgos y aprovechar oportunidades emergen-
tes en la industria. Por lo tanto, adoptar una estrategia
de desarrollo de mercado centrada en la adaptacion y
personalizacion parece ser la mas adecuada para los
gerentes de la industria petroquimica.
Desde esta perspectiva, se podria definir el desarro-
llo de mercado como la estrategia de crecimiento
que implica la introduccién de productos o servi-
cios existentes en nuevos mercados o segmentos,
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mediante la adaptacion de la oferta, la busqueda de
oportunidades innovadoras y la colaboracién con
otros actores del sector. Esta estrategia no solo se
configura como un medio para ampliar el alcance,
sino también como una via para enfrentar los retos
del entorno, consolidar la presencia en el mercado,
lograr la adaptacion en un contexto empresarial pe-
troquimico en constante evolucion.

Participacion en el Mercado
En el ambito del presente estudio, emerge la ne-
cesidad de examinar minuciosamente el concepto
de participacion en el mercado, dado su papel cru-
cial en la evaluacion del desempeno organizacional,
as{ como la competitividad en este sector altamen-
te complejo. En concordancia con este propésito,
autores recientes han contribuido con definiciones
sustanciales y reflexiones esclarecedoras.
Siguiendo esta perspectiva, Pérez Torres y Solleiro
Rebolledo (2021), ofrecen una conceptualizacion
precisa al presentar la participacion en el mercado
como el porcentaje de ventas que una entidad co-
mercial logra en un mercado o segmento especifico,
en relaciéon con el total de ventas de dicho entorno.
En esta definicion, se subraya su papel como indi-
cador de competitividad y posicionamiento, desta-
cando su influencia en la retencién de la clientela.
No obstante, Barradas et. al. (2021), aportan una
perspectiva complementaria al presentarla como
la proporcion de ventas que una entidad alcanza
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dentro de un mercado o segmento determinado en
comparacion con el total de ventas del mismo en-
torno. Aqui, el énfasis se coloca en la evaluacion
de la gestion comercial y su impacto en multiples
actores involucrados con la organizacion.
El enriquecimiento de las perspectivas no se detiene ahi.
Gomez Betancourt y Cardona Arango (2021), aportan
una perspectiva que enfatiza la relacion entre las ven-
tas logradas por una entidad y el total de ventas en un
mercado o segmento determinado. En esta definicion,
se plantea la relevancia de la participacion en el merca-
do no solo como un indicador de competitividad, sino
también como un reflejo de la situacion comercial, asi
como la responsabilidad socioambiental.
La confrontacion de las definiciones revela conver-
gencias y distinciones. Las tres perspectivas con-
cuerdan en que la participacion en el mercado se
refiere al porcentaje de ventas que una entidad tie-
ne en relaciéon con el total de ventas en un mer-
cado o segmento especifico. Sin embargo, difieren
en cuanto a su enfoque. Pérez Torres y Solleiro
Rebolledo (2021), se centran en su impacto en la
competitividad y el posicionamiento, Barradas et. al
(2021), resaltan su eficacia y eficiencia en la gestioén
comercial, y Gomez Betancourt y Cardona Arango
(2021), destacan su relacion con la situacion comet-
cial y la responsabilidad social.
En este contexto particular de la industria petro-
quimica, se puede postular que la definiciéon de Ba-
rradas et. al. (2021), se adapta de manera mas cohe-
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rente. En un entorno donde la competitividad y la
gestion eficiente son esenciales para el éxito organi-
zacional, esta definicion resalta la efectividad y efi-
ciencia de la gestion comercial, asf como el impacto
en los diferentes grupos de interés.

Considerando la volatilidad de la industria, esta
perspectiva proporciona una vision integral de la
participacion en el mercado como un indicador de
éxito. En consecuencia, se puede proponer una de-
finicion adaptada a este contexto: la participacion
en el mercado es el porcentaje de ventas que una
empresa alcanza dentro de un mercado o segmento
especifico en comparaciéon con el total de ventas del
mismo, evaluando su eficacia, eficiencia, asi como
su impacto en multiples actores y dimensiones, con
particular relevancia para la industria petroquimica.

Satisfaccion del Cliente

Para establecer una base conceptual sélida, se recu-
rre a las definiciones propuestas por autores de re-
nombre en el ambito. Kotler y Keller (2021) presen-
tan la satisfaccion del cliente como un sentimiento
de placer o decepcién derivado de la comparacion
entre el desempefio percibido del producto o servi-
cio y las expectativas previas del comprador.

Por otro lado, Oliver (2021), propone una perspec-
tiva diferente al considerarla como una respuesta
cognitiva y afectiva basada en la comparacion entre
las expectativas antes-después del consumo (p. 3).
Mientras tanto, Zeithaml et. al. (2021), abogan por
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una vision mas amplia, describiéndola como una
evaluacion global de la experiencia del cliente con la
empresa a lo largo de su ciclo de vida.
En esta confluencia de perspectivas, se encuentra
una convergencia en la nocion central de que la sa-
tisfaccion del cliente implica una evaluacién subje-
tiva que tiene sus raices en la comparacion entre las
expectativas y la experiencia real. Sin embargo, se
destilan matices significativos. Kotler y Keller (2021),
resaltan la implicaciéon emocional, mientras que Oli-
ver (2021), introduce la dicotomia cognitiva-afectiva
en la respuesta. En contraste, Zeithaml et al. (2021),
trascienden lo puramente transaccional, adoptando
una vision integral que involucra multiples interac-
ciones y momentos de verdad en el tiempo.
En el contexto del presente estudio, donde se abordan
los desafios y oportunidades inherentes a la industria
petroquimica, una posiciéon clara puede adoptarse.
La definicién propuesta por Zeithaml et al. (2021)
emerge como la mas adaptable. En este contexto
complejo, donde las relaciones son duraderas, la sa-
tisfaccion del cliente trasciende la mera transaccion.
Se concibe como una evaluacion que abarca todas las
interacciones a lo largo del ciclo de vida del cliente,
reflejando no solo la calidad del producto o servicio,
sino también la eficacia de la relacion, la adaptacion a
cambios y la creacion de valor sostenible.
En coherencia con este analisis, se propone una de-
finicion adaptada a la realidad de la industria petro-
quimica: la satisfaccion del cliente es el resultado de
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la evaluacion global que realiza el cliente sobre su ex-
periencia con una empresa a lo largo del ciclo de vida
del producto o servicio, basada en todos los encuen-
tros y momentos de verdad a lo largo del tiempo.
En este contexto, este concepto no solo refleja la
percepcion del cliente sobre la calidad del producto
o servicio, sino también su apreciacion de la rela-
cion con la empresa, la adaptabilidad a los cambios,
as{ como la generacion de valor sostenible. En la
industria petroquimica, donde la competitividad y
la adaptacion son esenciales, esta definicion cobra
un significado fundamental en la consecucion del
éxito organizacional.

DESARROLLO DE INNOVACION EN EL
EXITO ORGANIZACIONAL
La exploracion del concepto del desarrollo de in-
novacion, es un fenémeno esencial en el contexto
empresarial contemporaneo que busca generar va-
lor a través de la generacion, implementacion y di-
fusion de ideas y soluciones novedosas. Para dotar
de una base sélida a este concepto, se recurre a las
definiciones propuestas por autores de relevancia
en la materia. Para la Organizacion Mundial de la
Propiedad Intelectual (OMPI) (2022), describe el
desarrollo de innovacion como el empleo estratégi-
co de flujos de conocimiento internos-externos con
el proposito de acelerar la creacion de valor interno
y ampliar la captura de valor externo, mediante la
integracion de ideas.
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En contraste, Forbes México (2022), lo concibe
como un habilitador de competitividad y desarro-
llo sostenible que permite la evoluciéon de mode-
los de negocio hacia la recuperacion econémica del
pais. En una perspectiva mas disruptiva, Schumpe-
ter (2022), postula que el desarrollo de innovacion
radica en la introducciéon de nuevos métodos de
produccién, comercializacion, productos, servicios,
fuentes de suministro o mercados, que perturben el
equilibrio existente y generen un proceso de “des-
truccion creativa” (p. 83).
Desde estos enfoques, se puede establecer una posi-
cion coherente. Dada la naturaleza cambiante de la
industria petroquimica, la definicion de Schumpeter
(2022), parece ajustarse de manera mas idonea. En un
contexto donde la adaptacion y la ruptura del status
quo son esenciales para el crecimiento, esta perspecti-
va del desarrollo de innovacion como un proceso ge-
nerador de destruccion creativa resulta apropiada.
Asimismo, la industria petroquimica se enfrenta a
multiples desafios, desde las fluctuaciones en los
precios de las materias primas hasta las demandas
crecientes de sostenibilidad y responsabilidad am-
biental. En este sentido, la definicién de Schumpe-
ter (2022) resuena con la necesidad de romper pa-
radigmas establecidos y crear nuevas soluciones en
un proceso que, si bien disruptivo, puede conducir
a un progreso significativo.
Contextualizando esta definicion al ambito de la in-
dustria petroquimica, el desarrollo de innovacién se
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puede entender como un proceso disruptivo que im-
pulsa la introduccién de nuevos métodos, productos,
servicios y enfoques en la cadena de valor, desafian-
do el statu quo, generando un ciclo de destruccion
creativa. En este contexto, los gerentes de la indus-
tria petroquimica desempefian un papel fundamen-
tal al promover esta cultura de innovacion que busca
transformar los modelos operativos tradicionales.

Nuevos productos
En un entorno caracterizado por la rapida evolucion
de las demandas del consumidor, los avances tecnolo-
gicos, asi como la creciente competencia, la capacidad
de una organizacion para presentar soluciones que su-
peren las expectativas del mercado constituye un detet-
minante sustancial de su éxito. Los nuevos productos,
aquellos bienes o servicios que incorporan mejoras en
sus atributos, se erigen asi en agentes catalizadores de
la generacion de valor, el fortalecimiento de la posi-
cion competitiva, ademas, del crecimiento sostenible
en un panorama comercial en constante evolucion.
Desde perspectivas diversas, Moreno y Munuera
(2019), Robayo (2019) y Lumen (2020), ofrecen defi-
niciones concordantes sobre los nuevos productos,
enriqueciendo el entendimiento de este concepto.
Moreno y Munuera (2019) postulan que los nuevos
productos engloban aquellas propuestas que repre-
sentan novedades para la empresa, el mercado o el
consumidor, promoviendo un cambio sustancial en
las caracteristicas, beneficios o usos del producto.
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En un sentido similar, Robayo (2019), subraya la ra-
dical diferencia inherente a los nuevos productos en
comparacion con los existentes en el mercado, alu-
diendo a cambios en disefio, componentes, materia-
les, funcionalidad e informacién asociada. Mientras
tanto, Lumen (2020) aporta una vision centrada en
la generacién de soluciones tnicas a problemas del
cliente, impulsadas por originalidad, creatividad y la
creacion de un valor superior tanto para el cliente
como para la empresa.

Esta convergencia de enfoques revela una compren-
sion compartida acerca de la esencia de los nuevos
productos: la creaciéon de valor. Sin embargo, diver-
gencias también emergen. Moreno y Munuera (2019)
resaltan la novedad como aspecto fundamental,
mientras que Robayo (2019) enfoca su atencién en la
radicalidad del cambio. Por otro lado, Lumen (2020)
acentta la solucion de problemas y el valor generado.
Ante esta diversidad de perspectivas, surge la nece-
sidad de discernir cual enfoque se alinea mas con el
planteamiento de la presente investigacion.

Dentro del contexto de la industria petroquimica y
sus dinamicos retos y oportunidades, la perspectiva de
Moreno y Munuera (2019), se erige como la mas perti-
nente. En un entorno donde la innovacioén es esencial
para abordar los desafios derivados de la fluctuacion
de precios, regulaciones ambientales y demandas cam-
biantes, la capacidad de una organizaciéon para intro-
ducir cambios significativos en sus productos podtia
ser la clave para mantenerse a la vanguardia.
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Asi, se define el concepto contextualizado para los
gerentes de la industria petroquimica: nuevos pro-
ductos son aquellos que, al introducir cambios sus-
tanciales en sus caracteristicas, beneficios o usos,
suponen novedades para la empresa, el mercado o
el consumidor, promoviendo la creacion de valor y
la adaptacion a un entorno en constante evolucion.

Gastos en Investigacion y Desarrollo
Segun Mendoza y Gonzalez (2022), el término
“gastos en investigacién y desarrollo” (I+D) hace
referencia a los recursos que una organizacion asig-
na con el propésito de generar conocimiento y pro-
mover la creacion de innovaciones tecnologicas.
Estos autores sostienen que tanto el conocimiento
adquirido como las actividades de I+D ejercen una
influencia positiva en el proceso de desarrollo de
innovaciones de tipo productivo.
Desde la perspectiva de Ochoa (2022), los desem-
bolsos destinados a la investigacion y desarrollo re-
presentan una inversiéon que las compaifias llevan
a cabo con el fin de potenciar su capacidad inno-
vadora, en ultima instancia, elevar su rendimiento
financiero. Por otro lado, las reflexiones de Holguin
y Herrera (2022) apuntan a que, al asignar recursos
para fomentar la generacién de conocimiento y la
creacion de innovaciones tecnoldgicas, los gastos
en I+D operan como una inversion que las em-
presas implementan con el propdsito de ampliar su
desempefio en el ambito del mercado.
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Las tres posturas presentadas, se observan diferen-
tes perspectivas sobre el concepto de gastos en in-
vestigacion y desarrollo (I+D) y su impacto en las
empresas. Mendoza y Gonzalez (2022), enfatizan
en el papel crucial del conocimiento y las activida-
des de I+D en la generaciéon de innovaciones de
producto. Seguidamente Ochoa (2022), por su pat-
te, resalta la inversién en I+D como un medio para
tfortalecer la capacidad de innovacion y, en ultima
instancia, mejorar el desempefio financiero de las
organizaciones. Para Holguin y Herrera (2022), en
cambio, hacen hincapié en como los gastos en I+D
impulsan el desempeno en el mercado al potenciar
la generacion de conocimiento y la creacién de in-
novaciones tecnologicas.

Considerando el contexto de la industria petroquimica,
la perspectiva que mejor se adapta a los gerentes de esta
industria en Venezuela podtia ser la de Ochoa (2022).
Dado que la industria petroquimica esta altamente
orientada hacia la innovacion tecnolégica y requiere
constantes mejoras en sus procesos y productos, inver-
tir en I+D para fortalecer la capacidad innovadora setfa
esencial para su desarrollo sostenible y competitividad
en el mercado. Esta perspectiva también se alinea con la
necesidad de mejorar el desempefio financiero, ya que
la inversion en I+D puede generar soluciones y produc-
tos mas eficientes, lo que a su vez puede traducirse en
beneficios econémicos.

En el ambito de estudio de los gerentes de la indus-
tria petroquimica venezolana, se define “gastos en
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investigacion y desarrollo” (I+D) como los recursos
que las organizaciones destinan para llevar a cabo
actividades sistematicas de investigacion con el pro-
posito de adquirir nuevos conocimientos, desarrollar
innovaciones tecnologicas y mejorar la capacidad de
innovacion en el sector petroquimico. Estos gastos
representan una inversion estratégica que busca po-
tenciar la competitividad de las empresas en el mer-
cado global al impulsar la creacion de soluciones
avanzadas y eficientes en un entorno altamente tec-
nolégico como el de la industria petroquimica.

FACTORES CRITICOS EN EL EXITO
ORGANIZACIONAL
La nocién de “factores criticos de éxito” (FCE)
emana como un constructo de profundo calado en
el ambito de la gestion estratégica y empresarial.
En una era caracterizada por la volatilidad de los
mercados, la globalizaciéon de la competencia y la
necesidad de adaptarse a escenarios en constante
transformacion, la identificacion, asi como la com-
prension de los elementos que determinan el cum-
plimiento exitoso de los objetivos organizacionales
adquiere una relevancia indiscutible.
Asimismo, la intrincada interaccion entre estos facto-
res, el logro de la misién, la vision, el enaltecimiento
de los valores institucionales, conlleva a la definicion
y gestion precisa de los FCE, trascendiendo como
un componente esencial en la toma de decisiones es-
tratégicas, asi como la obtencion del éxito sostenido.
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Segun, Rockart (1979) ofrece una perspicaz mirada
sobre los FCE, argumentando las areas cruciales en
las que los resultados favorables garantizan la con-
secucion de un desempefio competitivo para la or-
ganizacion. Caralli et al. (2019), en armonifa con la
premisa de Rockart, postulan, los FCE se enraizan
en los atributos esenciales necesarios para alcanzar la
mision de la organizacion, representando los pilares
que influyen sustancialmente en la materializacion de
sus objetivos. No obstante, Lopes et. al. (2020), ex-
panden el concepto hacia el ambito de los proyectos,
considerando los FCE se erigen como los factores
directamente responsables del éxito o fracaso de un
proyecto, necesitando ser gestionados con meticulo-
sidad para garantizar los resultados anticipados.

En esta sinfonfa de voces, el enfoque de Lopes et.
al. (2020), resuena como el mas pertinentemente
enriquecedor para el ambito de estudio. La afirma-
cion de que los FCE son areas clave en las que los
resultados deben ser exitosos para asegurar la pros-
peridad empresarial armoniza con la complejidad
de las organizaciones modernas, donde la combina-
cion de factores interconectados determina su via-
bilidad. Dada la busqueda constante de un desem-
peno sobresaliente en el universo empresarial y la
necesidad de tomar decisiones estratégicas basadas
en la certeza de éxito, el enfoque de Rockart provee
una brujula confiable para la gestion de los FCE.
Contextualizando este concepto a la industria pe-
troquimica, se define a los factores criticos de éxito
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como los elementos intrinsecos, también, determi-
nantes que una organizacion debe internalizar para
asegurar el cumplimiento efectivo de su misioén y
vision en un entorno caracterizado por la volatili-
dad de los precios del petroleo, las regulaciones am-
bientales, la competencia global entre otros.

Estos factores, especificos de cada contexto em-
presarial, deben ser minuciosamente identificados,
evaluados, gestionados por los gerentes de la indus-
tria petroquimica, a fin de garantizar la obtencion
de resultados exitosos, la mitigacién de riesgos, la
construccion de un crecimiento sostenible en un
entorno desafiante y en constante evolucion.

Estrategias Organizacionales Novedosas

La configuracién de estrategias organizacionales es
una cuestion de vital importancia en el mundo empre-
sarial contemporaneo. En un entorno caracterizado
por la dinamica constante, la competencia aguerrida, la
creciente complejidad del mercado, las organizaciones
se enfrentan al imperativo de definir y ejecutar accio-
nes que les permitan no solo mantenerse a flote, sino
también prosperar para generar valor sostenible para
todas sus partes interesadas. La relevancia de las estra-
tegias organizacionales radica en su capacidad para ali-
near los esfuerzos de la organizacién con su vision, asi
como en su habilidad para anticipar a las cambiantes
circunstancias del entorno empresarial.

Desde la 6ptica de Pérez et al. (2023), las estrategias
organizacionales se manifiestan como el conjunto de
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acciones orquestadas que posibilitan la adaptacion
de una organizacion a las mutaciones ambientales,
al mismo tiempo que se aprovechan las oportunida-
des y se contrarrestan las amenazas. Contrariamente,
Gomez et al. (2023) subrayan que las estrategias or-
ganizacionales emergen como la cristalizacion de un
proceso ciclico, englobando formulacién, implemen-
tacion, asi como la evaluacion, alcanzando a involu-
crar los distintos niveles de la organizacion.

En consonancia con esta perspectiva, Martinez et al.
(2023), proponen una definicién que resalta la dimen-
sion intencional y orientadora de las estrategias orga-
nizacionales, delineandolas como la expresion de la
vision de la organizacion, estableciendo su rumbo es-
tableciendo los canones para medir su éxito.

Las concepciones compartidas entre estas posturas
radican en su consideracion de las estrategias orga-
nizacionales como medios para cumplir con los ob-
jetivos de una entidad, haciendo hincapié en la ne-
cesidad de adaptacion en la asignacion de recursos
eficiente. Sin embargo, discrepancias afloran en as-
pectos cruciales. Pérez et al. (2023), enfatizan la gene-
racion de valor y la adaptacion, en tanto que Gémez
et al. (2023), se enfocan en el proceso interno, los
niveles jerarquicos de la organizacién. Por otro flan-
co, Martinez et al. (2023) pivotan hacia la intencién y
el direccionamiento de las estrategias, destacando su
funcion de gufa en el logro de la mision.

Dentro de esta gama de interpretaciones, la pro-
puesta de Martinez et al. (2023), se alza como la
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mas congruente para el ambito de estudio. En un
entorno donde la claridad de direccién se torna cru-
cial para la eficacia y el éxito organizacional, com-
prender las estrategias como expresiones de la in-
tencion estratégica que gufan la organizacion hacia
su proposito se torna un faro esencial.

La naturaleza desafiante de la industria petroquimi-
ca, caracterizada por las cambiantes regulaciones, la
volatilidad del mercado y la necesidad de una gestion
sostenible, demanda una comprension precisa de las
estrategias que no solo impulse la adaptacion, sino
que también brinde un norte para la toma de decisio-
nes coherentes en pos del éxito organizacional.

Fines para la obtencion de los resultados

La conceptualizacion de los fines para la obtencion
de los resultados en el ambito empresarial particu-
larmente en la industria petroquimica, reviste una
significativa trascendencia. Ante la complejidad in-
herente a este sector, los retos que enfrenta, resultan
fundamental comprender como diferentes enfo-
ques teodricos abordan esta cuestion desde diversas
perspectivas. La toma de decisiones acerca de los
objetivos a perseguir, asi como los medios para al-
canzarlos, se convierte en un elemento critico que
impacta directamente en el éxito, la competitividad
y la sostenibilidad de las organizaciones.

Desde una mirada analitica, Martinez Laguna (2021),
expone un enfoque histérico regionalizado para abor-
dar los fines para la obtencion de los resultados en la

120



industria petroquimica en México. Su analisis se basa
en la influencia de las politicas de industrializaciéon y
coyunturas historicas que dieron forma al sector.
Conectando el pasado con el presente, Gomez (2019),
presenta un modelo de gestion estratégica que destaca
la importancia de alinear los fines para la obtencion de
los resultados con las necesidades y expectativas de los
clientes, considerando tanto el entorno interno como
externo de la organizacion. Por otro lado, Pérez (2020),
enriquece la discusion al explorar la interrelacion entre
la cultura organizacional los fines para la obtencion de
los resultados, subrayando como los valores, creencias,
asi como las practicas compartidas influyen en el des-
empefio organizacional.
Estas perspectivas ofrecen enfoques complementa-
rios para entender los fines para la obtencion de los
resultados. Martinez Laguna (2021), brinda un enten-
dimiento historico y regional de los objetivos organi-
zacionales, enriqueciendo la comprension de como
los contextos histéricos dan forma a los objetivos
estratégicos. Gomez (2019), enfatiza la necesidad de
alinear los objetivos con las expectativas de los clien-
tes, las condiciones del mercado, lo que subraya la
importancia de la adaptacion y la competitividad. Por
su parte, Pérez (2020) aporta una vision desde el am-
bito de la cultura organizacional, aludiendo a como
los fines para la obtencién de los resultados deben
converger con los valores compartidos.
En este contexto, la propuesta de Gomez (2019),
emerge como la mas coherente. La alineacién de
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los fines para la obtencion de los resultados con las
necesidades y expectativas de los clientes, asi como
con las dinamicas del mercado, resalta como una di-
rectriz esencial en la industria petroquimica. Dado
el caracter altamente competitivo de esta industria,
la adaptacién y la generacion de valor sostenible
se presentan como imperativos. Alinearse con esta
perspectiva favoreceria el logro de resultados 6pti-
mos en términos de crecimiento, competitividad y
éxito en el entorno desafiante de la industria petro-
quimica venezolana.

Niveles de Planificacion

La planificacién es una piedra angular en la gestion
organizacional, permitiendo trazar una ruta clara
hacia el logro de los objetivos. Los niveles de plani-
ficacién, en este sentido, conforman una estructura
jerarquica que organiza los diversos componentes
de la estrategia junto a su ejecucion. La seleccion
del enfoque de niveles de planificacion puede ser
crucial para la eficacia y la eficiencia de una organi-
zacion, ya que establece como los objetivos se des-
pliegan desde una perspectiva estratégica hasta la
operativa. En este contexto, distintos autores oftre-
cen diversas perspectivas en relaciéon a cémo esta
jerarquia de planificacién debe ser aplicada.

Segun Gomez (2021), propone una visién clara de
los niveles de planificacion, enfocandose en tres ni-
veles esenciales: estratégico, tactico y operativo. El
nivel estratégico, segiin este autor, se enfoca en la
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direccion general de la organizacién, estableciendo
su proposito y vision a largo plazo. El nivel tactico
se orienta hacia la transformacién de las estrategias
en planes concretos y el nivel operativo se aboca a
la ejecucion diaria.
Desde otra perspectiva, Pérez (2022), propone un
enfoque mas amplio con cuatro niveles: corporativo,
de negocio, funcional-operacional. Aqui, se aborda la
jerarquia desde una perspectiva mas global hasta mas
especifica, atendiendo a las necesidades y requeri-
mientos de cada nivel. Por ultimo, Rodriguez (2021),
introduce una distincion entre los niveles normativo,
asi como el situacional, destacando la importancia de
los principios y el analisis del entorno.
En este contexto, la propuesta de Pérez (2022), se
presenta como la mas integral a las necesidades ac-
tuales de las organizaciones petroquimicas. La je-
rarquia de cuatro niveles abarca tanto la dimension
estratégica como la operativa, resalta la importan-
cia de considerar aspectos corporativos, de nego-
cio, funcionales y operacionales en la planificacion.
Esto permite una mayor adaptacion a los diferentes
contextos organizacionales, ofreciendo un marco
mas completo para abordar tanto desatios como
oportunidades en un entorno empresarial cada vez
mas dinamico y complejo.
Considerando el contexto de los gerentes de la in-
dustria petroquimica, donde la planificacion precisa
es esencial para abordar retos tecnologicos, regula-
torios o de mercado, la propuesta de Pérez (2022),
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se adapta de manera mas holistica a las particulari-
dades demandadas de esta industria. En un entor-
no donde la coordinacién, la sincronizacion entre
niveles son fundamentales, el enfoque de cuatro
niveles permite una mayor alineaciéon estratégica,
aprovechando asi todo el potencial de una empresa
petroquimica en busqueda de eficiencia, innovacion
y éxito sostenible.

Preparaciin de los Objetivos

La preparacion de los objetivos es un proceso cardi-
nal en el ambito de la planificacion estratégica de las
organizaciones. Dado su papel crucial en el logro
de los objetivos generales, diferentes enfoques teo-
ricos han emergido para conceptualizar este proce-
so. Los autores Ortegon et al. (2005), Hidalgo et al.
(2019) y Sintec (2019), ofrecen perspectivas distin-
tas que arrojan luz sobre esta fase fundamental de
la gestiéon organizacional.

Seguidamente, Ortegon et al. (2005), resaltan la im-
portancia de la preparacion de los objetivos como
un paso clave en la planificacién estratégica. Desde
su punto de vista, este proceso consiste en la defi-
nicion de metas especificas y cuantificables que se
deben cumplir para alcanzar los objetivos mas am-
plios de la organizacion.

Por otro lado, Hidalgo et al. (2019), argumentan que
los objetivos son la piedra angular de la estrategia or-
ganizacional. Senalan que la formulacién de la estra-
tegia se cimienta en la determinacion de la mision de
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la empresa, es decir, su proposito fundamental y los
objetivos que se pretenden lograr. En este sentido,
los objetivos proporcionan la direccion y la guia ne-
cesarias para la consecucion de la estrategia.
Por su parte, el enfoque de Sintec (2019), subraya
los desafios contemporaneos que enfrentan las or-
ganizaciones en relaciéon con la alineacion entre su
estructura, modelo de gestion y objetivos estratégi-
cos. Aquli, se plantea la relevancia de la cultura orga-
nizacional en esta interaccion. La falta de alineacion
de ellos, puede generar ineficiencias en el uso de re-
cursos o decisiones desenfocadas. Esta perspectiva
resalta como los objetivos no solo deben ser defini-
dos, sino también integrados en el tejido cultural de
la organizacion para lograr coherencia.
En este escenario, el enfoque propuesto por Hidal-
go et al. (2019), emerge como el mas sélido para la
industria petroquimica. La vision de que los objeti-
vos son la base misma de la estrategia resalta su tras-
cendencia en el logro de metas organizacionales. La
definicion de la mision, la vinculacion directa entre
los objetivos, asi como la estrategia subrayan la ne-
cesidad de una estructura bien articulada para guiar
el progreso. Ademas, esta perspectiva reconoce la
importancia de incorporar tanto objetivos generales
como especificos, brindando una visién completa y
detallada de los pasos hacia el éxito.
En el ambito de la industria petroquimica, donde la
complejidad tecnolédgica y los desafios econémicos
demandan claridad, la propuesta de Hidalgo et al.
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(2019), se adecua a la necesidad de establecer una
conexion solida entre la mision, la estrategia y los
objetivos. Una gestion estratégica efectiva en esta
industria requiere una comprension precisa de un
marco claro para su logro.

Determinacion de las Necesidades
La determinacién de necesidades es un proceso
que consiste en identificar las brechas existentes
entre la situacién actual y la situacién deseada de
una organizacion, un grupo o un individuo, con el
fin de establecer las acciones formativas, cotrectivas
o preventivas que permitan alcanzar los objetivos
propuestos. La determinacion de necesidades es
una fase fundamental en la planificaciéon de cual-
quier proyecto, programa o intervencion, ya que
permite orientar las decisiones, optimizando los re-
cursos disponibles con los que se cuentan.
Asimismo, Santillan y Martinez (2021), proponen
una gufa metodologica para la identificacion de ne-
cesidades de capacitacién en el sector publico, ba-
sada en la teorfa del analisis funcional. Segiin estos
autores, la determinacién de necesidades de capa-
citacion debe partir del reconocimiento de las fun-
ciones que se requieren para el desarrollo de deter-
minadas actividades de un puesto de trabajo, y debe
considerar criterios técnicos estandarizados que ga-
ranticen la uniformidad del proceso.
En el caso de Organizacion Mundial de la Salud
(OMS-2021), presenta un instrumento de evaluacion
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comunitaria para conocer las necesidades, percepcio-
nes y demandas de las comunidades en relaciéon con
los servicios esenciales de salud en el contexto de la
pandemia de COVID-19. Segun esta organizacion,
la determinacién de necesidades debe basarse en un
enfoque participativo e inclusivo, que involucre a
los actores locales permitiendo recoger informacion
cualitativa o cuantitativa sobre las barreras, los valo-
res y las expectativas de las comunidades.
Como se puede observar, los tres autores coinciden
en la importancia de realizar una determinacion de
necesidades previa a cualquier accion formativa o
intervencion organizacional, sanitaria o social. Sin
embargo, también se aprecian diferencias en cuanto
al ambito de aplicacion, los criterios de analisis y las
fuentes de informacién que utilizan cada uno. Asi,
mientras que Santillan y Martinez (2021), se centran
en el sector publico y en las competencias laborales
requeridas para cada puesto, la OMS (2021), se enfo-
ca en las comunidades, en sus necesidades, demandas
sanitarias derivadas de la pandemia, por ejemplo.
En el caso de la presente investigacion, la determina-
ci6én de necesidades podtia ser un elemento clave para
identificar los factores internos y externos que influyen
en el desempefio de las empresas del sector. Asi, se po-
drfa aplicar una metodologia similar a la propuesta por
Santillan y Martinez (2021), adaptandola al contexto es-
pecifico de la industria petroquimica, para evaluar las
competencias técnicas y transversales que se requieren
para desarrollar las actividades propias del sector.
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Ademas, se podria complementar esta informacion
con datos sobre la demanda del mercado, las ten-
dencias globales, los desafios ambientales, sociales,
las expectativas de los clientes y los proveedores.
De esta manera, se podria obtener un diagnostico
integral sobre las necesidades actuales y futuras de
la industria petroquimica, que permita disefiar es-
trategias para mejorar su éxito organizacional.

Vision de Resultados Sociales

La vision de resultados sociales es un concepto que
se refiere a la capacidad de una organizacién o un
proyecto de definir y medir los efectos positivos
que genera en la sociedad, mas alla de los beneficios
economicos o financieros. La vision de resultados
sociales implica tener una clara comprension del
proposito social de la organizaciéon o el proyecto,
as{ como de los grupos de interés a los que se dirige.
Ademas, requiere establecer indicadores y mecanis-
mos para evaluar el valor social creado, asi como
para comunicarlos, rendir cuentas a los diferentes
actores involucrados.

Segun Porter y Kramer (2021), la vision de resul-
tados sociales es parte de lo que ellos denominan
“valor compartido”, que consiste en generar valor
econémico de una manera que también produzca
valor para la sociedad, al resolver sus desafios. Es-
tos autores proponen que las empresas adopten una
vision estratégica que integre los objetivos socioam-
bientales con los objetivos econémicos, midiendo
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su desempefo no solo en términos financieros, sino
también en términos de impacto social.
Para Brest y Born (2021), la vision de resultados so-
ciales es un elemento clave para la filantropia estraté-
gica, que consiste en utilizar los recursos disponibles
para lograr el mayor impacto social posible. Estos au-
tores plantean que los donantes deben definir clara-
mente los resultados sociales que esperan lograr con
sus donaciones, asi como los medios para alcanzar-
los y meditlos. Asimismo, sugieren que los donantes
deben involucrar a los beneficiarios, a otros actores
relevantes en el disefio, la implementacion, asi como
la evaluacion de las intervenciones filantropicas.
Otra propuesta, es la de Mair y Marti (2021), dicen
que la vision de resultados sociales es una caracte-
ristica distintiva de las empresas sociales, que son
aquellas que buscan crear valor social mediante la
innovacion y el emprendimiento. Estos autores sos-
tienen que las empresas sociales deben tener una
mision social explicita orientando sus actividades
hacia la generacién de cambios sociales positivos.
Ademas, afirman que las empresas sociales deben
utilizar métodos rigurosos para medir su impacto
social para mejorar continuamente su desempefo.
Segin lo observado, los tres autores coinciden en
la importancia de tener una vision de resultados so-
ciales para orientar las acciones, las decisiones de
las organizaciones o los proyectos que tienen un
proposito social. Sin embargo, también se aprecian
diferencias en cuanto al tipo de organizaciones o
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proyectos que abordan, los objetivos que persiguen,
las metodologias que emplean para definir y medir
los resultados sociales.

En la industria petroquimica, la visiéon de resultados
sociales podria ser un factor relevante para analizar
el desempefio y la competitividad de las empresas
del sector. Asi, se podria aplicar un enfoque similar
al propuesto por Porter y Kramer (2021), adaptan-
dolo al contexto especifico de la industria petroqui-
mica, para evaluar como las empresas crean valor
compartido al integrar los objetivos sociales y am-
bientales con los objetivos econémicos.

En el mismo orden de ideas, se podria complemen-
tar este analisis con datos sobre las expectativas, las
percepciones de los grupos de interés, como los
clientes, los proveedores, los empleados, las comu-
nidades y el gobierno. De esta manera, se podria
obtener una vision integral sobre los resultados
sociales que genera la industria petroquimica, que
permita disefiar estrategias para mejorar su éxito ot-
ganizacional.
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III. RUTAS METODOLOGICAS

ENFOQUE EPISTEMOLOGICO

El enfoque epistemoldgico sirvio de marco de referen-
cla para establecer criterios cientificos, en lo referente
al uso de herramientas metodoldgicas, instrumentos,
tipo y formas de recolecciéon de datos, al mismo tiem-
po, que permitié decidir cual es el objeto de estudio y
la forma en la cual se desarroll6 la investigacion.

El filésofo Thomas Kuhn (1971, p. 13, citado en Ro-
driguez, 2021), fue el pionero en vincular el término
enfoque con la ciencia. Segun plantea este autor (p.
18), los paradigmas son “realizaciones cientificas uni-
versalmente reconocidas que, durante cierto tiempo,
proporcionan modelos de problemas y soluciones a
una comunidad cientifica”. de alli, se infiere que el
citado autor, al conceptualizar el término paradigma,
reconoce la existencia de distintas formas de hacer
ciencia, y acepta que éstas pueden evolucionar con
el ttempo, dando paso al surgimiento de un proceso
reflexivo por parte de la comunidad cientifica, que
conlleve a nuevas corrientes de pensamiento.

Por otra parte, Saez (1986, p. 16, citado en Rodri-
guez, 2021, p. 18), presenta una propuesta clarifica-
dora acerca del término paradigmas; lo define como
“plataformas conceptuales relativas a la realidad y
desde las cuales se mantiene implicita o explicita-
mente determinados supuestos teoricos y deter-
minadas metodologias de trabajo e investigacion”.
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Desde esta perspectiva, el término paradigma se
vincula a unos supuestos teoricos.
Al respecto Guba y Lincoln (1994, citado en Rodri-
guez, 2021), en un sentido muy similar al de Saez,
explica a qué se refieren esos supuestos teoricos,
que segun su criterio, definen y distinguen a un pa-
radigma de otro por la clase de respuestas que dan
a unas preguntas claves a saber: a nivel ontologico,
¢cudl es la naturaleza de la realidad?, s;cémo se pue-
de llegar a saber?; a nivel epistemolégico, ¢cual es la
relacién entre el conocedor (sujeto de la investiga-
cion) y lo que se pretende conocer (objeto)?; a nivel
metodolégico, scomo llega el conocedor a lo que
pretende conocer?.
Del mismo modo, Palella y Martins (2019, p. 39), afir-
ma que los paradigmas ““son el producto de las creen-
cias, valores y técnicas compartidas socialmente; se
construyen con el tiempo y se estructuran en contextos
determinados”. Adicionalmente, estos autores (2019),
aclaran que los paradigmas representan una fortaleza
en tanto se organizan segun las formas y modos de
vida dentro de las cuales surgen. Por otra parte, Ra-
mirez (2003, p. 197, citado en Rodriguez, 2021), con-
sidera que un “paradigma epistemoldgico”, se refiere
al “conjunto de supuestos y conceptualizaciones not-
mativas que fundamentan el desarrollo del proceso de
trasmision y reproduccion del conocimiento”.
Sobre la base de los planteamientos expuestos, se
deduce que el término paradigma implica una for-
ma particular de conceptualizar e interpretar la rea-
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lidad, adoptada por una comunidad cientifica en
particular, en un momento historico determinado.
Asi, el paradigma epistemoldgico establece las con-
diciones basicas de coherencia y validez, que, en el
ambito de la filosofia y metodologia de la ciencia,
fundamentan y fortalecen las decisiones para dar
respuesta a una necesidad de conocimiento.
Cabe destacar, que la seleccion de una base episte-
molbgica —metodoldgica del proceso investigativo,
esta condicionada por los hechos que lo delimitan,
asi como también, por el estilo del pensamiento del
autor. Esto significa, que el enfoque epistemologico
no puede imponerse, sino que debe responder a las
necesidades e intereses del autor y a las circunstan-
cias en que se desarrolla el estudio.
Dentro de las distintas concepciones investigativas, se
encuentra el paradigma con enfoque cuantitativo. Se-
gun plantea Hernandez, Fernandez y Baptista (2018),
el mencionado enfoque se origina en la obra de Au-
guste Comte y Emile Durkheim; ellos propusieron,
que el estudio sobre los fenémenos sociales amerita
ser cientifico. Estos autores afirmaban, que todas las
cosas o fendomenos que estudiaban las ciencias eran
medibles; a esta corriente se le llama positivismo.
En criterio de Palella y Martins (2019, p. 39), el pa-
radigma con enfoque cuantitativo, se caracteriza
por “privilegiar el dato como esencia sustancial de
su argumentacion. El dato es la expresion concreta
que simboliza una realidad”. Esta argumentacion,
se fundamenta segin los citados autores, en el prin-
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cipio de que “lo que no se puede medir no es digno
de credibilidad”. Por ello, dentro del paradigma con
enfoque cuantitativo, todo debe estar soportado en
el namero, en el dato estadistico que aproxima a la
manifestacion del fenémeno investigado.
Adicionalmente, de Palella y Martins (2019), sefia-
lan que el paradigma con enfoque cuantitativo se
fundamenta en el positivismo, el cual percibe la
uniformidad de los fendmenos, esta corriente de
pensamiento, relega la subjetividad humana y busca
la verificacién empirica de los hechos y sus causas,
con el objetivo de establecer leyes universales.
En tal sentido, el positivismo se considera la base
del desarrollo formal del método cientifico y de la
investigacion. Asi, la presente investigacion, se en-
marca dentro del paradigma cuantitativo-positivis-
ta-empirico, por cuanto se busca explicar el com-
promiso gerencial en el éxito organizacional de la
industria petroquimica.
De acuerdo con los objetivos y a las variables de
estudio, la presente investigacién se enmarca en
una investigacion de tipo explicativa. En criterio de
Hernandez, Fernandez y Baptista (2020), el alcance
de este tipo de estudios va mas alla de la explicacion
de conceptos o fenémenos, asi como del estableci-
miento de relaciones entre conceptos; estan orien-
tados a dar respuesta por las “causas de los even-
tos y fenomenos fisicos o sociales”. Estos autores
afirman, que la investigacion explicativa se centra
en explicar “por qué ocurre un fenémeno y en qué
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condiciones se manifiesta, o por qué se relacionan
dos o mas variables”.
Asimismo, Palella y Martins (2019, p. 103), afirman
que la investigacion explicativa “se centra en deter-
minar los origenes o las causas de un determinado
conjunto de fenémenos complejos y delicados, en
los que el riesgo de cometer errores es alto”. Para
estos autores, el objetivo de este tipo de investiga-
cion es el de “encontrar las relaciones causa — efec-
to de ciertos hechos con el objeto de conocetlos
con mayor profundidad”.
Desde la perspectiva de Hurtado y Toro (2020), las
investigaciones explicativas dan lugar al surgimien-
to, reconstruccion, reestructuracion, reformulacion
o aplicacion de las teorfas. Adicionalmente, mencio-
nan que es intencioén de estas teorfas proporcionar
una explicacion de los acontecimientos y sus rela-
ciones, los cuales pueden ser inferidos a partir de
situaciones observadas. Agregando que esas investi-
gaciones pueden alcanzar varios niveles, no solo de
generalidad, sino de precision en lo que respecta a
la explicacion propiamente dicha. Estos niveles son:
identificacién, ponderacion y elaboracion del mo-
delo explicativo o explicacién propiamente dicha.
De esa forma, el nivel de identificacion consiste en
identificar posibles efectos causales o generadores,
es decir, ocurre cuando el autor conoce el efecto y
busca conocer cuales son los posibles factores que
han conllevado a que ese evento suceda con esas
caracteristicas y en ese contexto. Asimismo, el ni-
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vel de ponderacion aplica cuando el autor no sélo
identifica los posibles procesos causales vinculados,
sino que también, especifica la contribucién que
cada uno de estos procesos, hace a la varianza total
del evento que se desea explicar.
El tercer nivel, corresponde a la elaboracién del
modelo explicativo o explicaciéon propiamente di-
cha, consiste en identificar y describir los procesos
(no unicamente los eventos), en otras palabras, las
pautas relacionales y el modo de ocurrencia que
permite entender coémo y por qué una determinada
configuracién de eventos, bajo determinadas condi-
ciones y relaciones, son capaces de generar el even-
to que se busca explicar.
En el caso particular de este estudio, el nivel de ela-
boraciéon del modelo gerencial, caracterizado como
explicativo o explicaciéon propiamente dicha, es el
que mas se ajusta a los objetivos planteados en la
investigacion; ya que se identifican y describen los
procesos, y la forma de ocurrencia que permite
comprender como y por qué cierta configuracion
de eventos, bajo ciertas condiciones y relaciones,
son capaces de generar el evento que se pretende
explicar. Por tanto, se determina que el presente
estudio corresponde a una investigacion explicati-
va - nivel explicacion, ya que se plantea explicar el
compromiso gerencial en el éxito organizacional de
la industria petroquimica.
El disefio de la investigacion tiene como proposito
proporcionar un modelo de verificacion que permita
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contrastar hechos con teotfas. Fundamentalmente, se
refiere a donde, cuando y cémo obtener la informa-
ci6n sobre las variables. Es decir, representa la estrategia
adoptada por el autor para responder a la problematica.
En el caso particular, esta investigacion se considerd no
experimental, de campo y transeccional.
Segun lo planteado por Hernandez et. al. (2020), en
un estudio no experimental “no se genera ninguna
situacion, sino que se observan situaciones ya exis-
tentes, no provocadas intencionalmente en la inves-
tigacioén por quien la realiza” Por ende, se observan
los fenémenos tal y como se dan en su contexto,
para después analizarlos.
Asimismo, Kerlinger y Lee (2020), definen la investi-
gacion no experimental como la bisqueda empirica
y sistematica en la cual el cientifico no posee control
directo de las variables independientes, debido a que
sus manifestaciones ya han ocurrido, o son inheren-
temente manipulables. En tal sentido, esta investiga-
cion puede ser considerada no experimental, pues no
pretende manipular ninguna de las variables objeto
de estudio; asi los fendmenos se observaron en su
contexto natural para luego ser analizados.
Desde el punto de vista de la recoleccion de datos,
esta investigacion se considera de campo, debido a
que se aplicaron cuestionarios a las fuentes de in-
formaciéon primaria, directamente en las empresas
objeto de estudio. Al respecto, Sabino (2020), defi-
ne los estudios de campo como aquellos que se fun-
damentan en obtener informacién directamente de
137



la realidad, sin manipular las variables, unicamente
tomando los datos en su propio ambiente.
Con relacion a la dimension temporal de la investi-
gacion, este estudio se considera transeccional, por
cuanto las variables (Compromiso gerencial y Fixi-
to organizacional) se estudian en un s6lo momento
del tiempo y se miden segun los criterios de la po-
blacién objeto de estudio, la cual proporcionara la
informacion necesaria para su estudio. Al respecto,
Hernandez et. al (2020), plantea que los disefios de
investigacion transeccional o transversal “recolec-
tan datos en un solo momento, en un tiempo unico.
Su proposito es describir variables y analizar su inci-
dencia e interrelacién en un momento dado”.
En todo proceso de investigacion resulta pertinente
considerar los sujetos que aportaran la informacion,
por lo cual es necesaria la delimitacion espacial del es-
tudio, es decir, especificar el universo donde se llevara
a cabo el mismo. Al respecto, Hurtado y Toro (2020, p.
140), sefialan que la poblacién esta constituida por “el
conjunto de seres que poseen la caracteristica o evento
a estudiar”. de forma similar, la define Hernandez et.
al. (2020), como el conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones.
En criterio de Chavez (2012), la poblacion esta
constituida por el universo de la investigacioén sobre
el cual se pretende generalizar los resultados; ésta se
encuentra conformada por caracteristicas o estratos
que permite distinguir a los sujetos unos de otros.
Asimismo, la unidad de observacién o de analisis,
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definida por Hernandez et. al. (2020) y Hurtado y
Toro (2020), como aquella a través de la cual se ob-
tiene la informacion.
De acuerdo con los aspectos emitidos por los autores
citados en el apartado anterior, para el caso particular
de esta investigacion la poblacion estuvo conforma-
da por los 137 gerentes de la industria petroquimica
que hay en la actualidad a nivel nacional, quienes es-
tan distribuidos en cuatro centros de esta empresa:
Sede Corporativa, Complejo Ana Marfa Campos,
Complejo Hugo Chavez y Complejo José Antonio
Anzoategui, como se muestra en el Cuadro 1.
Segin Hernandez et al (2020), la muestra “es un
subgrupo de la poblacion, del cual se recolectan los
datos y debe ser representativo de ésta”. Por otra
parte, Palella y Martins (2019), sefialan que cuan-
do el investigador selecciona una muestra, debe
describir los mecanismos aplicados para su obten-
cién, proceso al cual denomina muestreo. Desde
esta perspectiva, en esta investigacion se realizé un
muestreo intencional, definido por los referidos au-
tores, como un proceso mediante el cual el autor
establece previamente los criterios para seleccionar
las unidades de analisis.
En tal sentido, se exponen a continuacion los crite-
rios para la seleccion de este tipo de muestreo: (a)
Accesibilidad a las unidades de informacién por pat-
te del autor y (b) Criterio de inclusién dada las carac-
teristicas de la poblacion elegida para participar en el
estudio. Una vez establecido el disefio de la investiga-
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cion se recolectaron los datos referentes a las varia-
bles objeto de estudio. Para ello resulté determinante
la pertinente seleccion de las técnicas de recoleccion
de informacion, asi como la idoneidad de los instru-
mentos utilizados. Al respecto, Arias (2019, p. 67),
define técnica como “‘el procedimiento o forma par-
ticular de obtener datos o informacion™.

Cuadro 1
Distribucion de la Poblacion de Gerentes
de la Industria Petroquimica

No. Razon Social — Gerentes No. de Gerentes
1 - Sede Corporativa 89
2 - Complejo Ana Marfa Campos 16
3 - Complejo Hugo Chavez 16
4 - Complejo José Antonio Anzoategui 16
Total 137

Fuente: Colmenares (2023).

Considerando las limitaciones para realizar un cen-
so poblacional debido a la disponibilidad del perso-
nal considerado, es decir, los gerentes de la indus-
tria petroquimica venezolana, se requirié hacer un
muestro intencional, por lo cual, se decidié estimar
el tamano de la muestra a partir de la aplicacion de
la t6rmula para poblaciones finitas de Palella y Mar-
tins (2019, p. 109):

B N
S e2(N-1)+1

n
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Donde:

n= Tamano de la muestra

N= Poblacion (137 informantes)
e= Error de estimaciéon (5% = 0.05)
Sustituyendo,

137 _ 137 137
'n_ = = - = —_—
0.05% (137=1)+1  0.0025 (126)+1 1.34

= 102 informantes

El tamafio de la muestra es de 102 informantes
(gerentes), procediéndose seguidamente al calculo
de cada estrato a través de la féormula de afijacion
proporcional para muestras aleatorias estratificadas
(Parra, 20006, p. 55), cuyos resultados se presentan
en el Cuadro 3, facilitando esta decisién la obten-
cion de datos de un modo equilibrado y proporcio-
nal con la cantidad de gerentes de cada centro:

Cuadro 2
Estratificacion de la Muestra

No. Razon Social — Gerentes No. de Gerentes
1 - Sede Corporativa 66
2 - Complejo Ana Marfa Campos 12
3 - Complejo Hugo Chavez 12
4 - Complejo José Antonio Anzodtegui 12
Total 102

Fuente: Colmenares (2023).

De esta manera, como se muestra en el Cuadro 3, 1a
totalidad de la muestra estimada quedé conforma-
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da por 102 gerentes de la industria petroquimica,
distribuidos de forma estratificada entre los cuatro
centros existentes a nivel nacional, de acuerdo con
los datos obtenidos mediante la aplicacion de la f61-
mula referida supra, lo cual permitié obtener infor-
macion proporcionada en cada uno de ellos.

En este apartado se describe el método de obser-
vacion seleccionado, el cual fue la encuesta, desa-
rrollandose en consecuencia un instrumento de
recoleccion de datos que permitié contar con la in-
formacion necesaria para dar alcance a los objetivos
trazados en el estudio, a partir del contacto estable-
cido con ciento dos (102) gerentes de la industria
petroquimica, repartidos a nivel nacional y que for-
maron parte de la muestra.

Dando continuidad a lo expresado con anteriori-
dad, segun Palella y Martins (2019, p. 134), la en-
cuesta “es una técnica destinada a obtener datos de
varias personas cuyas opiniones interesan al inves-
tigador”. Por tanto, se elige la encuesta como técni-
ca en esta investigacion. En lo que respecta al ins-
trumento, Hernandez et al. (2020), refieren que un
instrumento de medicién apropiado debe ser capaz
de registrar datos observables, que representan ver-
daderamente los conceptos o variables tomados en
consideracion por el autor.

En esta investigacion, para la medicion de la variable
Compromiso gerencial, se construyé un cuestiona-
rio conformado por treinta y tres (33) reactivos. Asi-
mismo, para la medicién de la variable Exito orga-
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nizacional, se construyo un cuestionario constituido
por treinta y nueve (39) reactivos, quedando de este
modo el instrumento conformado por un total de 72
reactivos que fueron respondidos a cabalidad.

Para ambos cuestionarios se utilizo una escala fre-
cuencial tipo Likert con cinco (05) alternativas de
respuesta: Siempre (S), Cast Siempre (CS), A veces
(AV), Casi Nunca (CN) y Nunca (N). A cada res-
puesta corresponde un puntaje, desde cinco (05)
puntos hasta un (01) punto, segin el orden de pre-
sentacion de alternativas indicado (ver Cuadro 3).

Cuadro 3
Escala de los Instrumentos
N° Alternativas de Respuestas Puntaje
1 Siempre (S) 5
2 Casi Siempre (CS) 4
3 A Veces (AV) 3
4 Casi Nunca (CN) 2
5 Nunca (N) 1

Fuente: Colmenares (2023).

Debido a que los cuestionarios para la medicién de
las variables fueron desarrollados por el autor, los
mismos fueron sometidos a una validacién por par-
te de seis (0) especialistas en el area de las Ciencias
Gerenciales y Metodologia de la Investigacion. Este
método, de acuerdo con la definicion de Hernandez
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et al (2020), se denomina “validez de expertos” y se
refiere al “grado en que aparentemente un instru-
mento de medicion mide la variable en cuestion, de
acuerdo con expertos en el tema”.
En tal sentido, se presenté un formato de evalua-
cion, tomando en consideracion la pertinencia de
cada uno de los reactivos con el contenido y la for-
ma como se redactaron. Del juicio de los expertos
sobre los contenidos se derivaron observaciones y
correcciones pertinentes, las cuales fueron registra-
das, analizadas y procesadas por el autor para ge-
nerar los instrumentos corregidos y someterlos a la
segunda fase de la validacion, la determinacion de
la confiabilidad.
Con relacién a la confiabilidad, Hernandez et al
(2020), la definen como “el grado en el que un ins-
trumento produce resultados consistentes y cohe-
rentes”. Para determinarla, se aplican diversas téc-
nicas, en la presente investigacion se calculara el
coeficiente Alpha de Cronbach con datos suminis-
trados a través de una prueba piloto, para determinar
la confiabilidad en cuestionarios con alternativas de
tipo escala, dado que este coeficiente es considera-
do por Chavez (2012), como el mas apropiado para
instrumentos de varias alternativas de respuesta.
Segun Hernandez et al (2020), la prueba piloto con-
siste en “administrar un instrumento a una pequefia
muestra, cuyos resultados se usan para calcular la
confiabilidad inicial y, de ser posible, la validez del
instrumento”. En el caso de esta investigacion, la
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prueba piloto se aplicé a quince (15) sujetos con
caracteristicas similares a la poblacién seleccionada:
quince (15) gerentes de Polinter, empresa igualmen-
te ubicada dentro del Complejo Ana Maria Campos.
Para el calculo del coeficiente Alpha de Cronbach
puede utilizarse la siguiente ecuacién o el programa
estadistico SPSS y para el analisis del resultado ob-
tenido la escala del Cuadro 4:

K Ls?
r=——|1-=5
Donde:
K= Numero de reactivos
S;—

Varianza de los puntajes totales

§7= Varianza de los reactivos
Cuadro 4
Escala de Interpretacion para el Coeficiente
Alpha Cronbach
Rango Valores del Coeficiente Magnitud

1 0.01 - 0.20 Muy baja

2 0.21 - 0.40 Baja

3 0.41 - 0.60 Moderada

4 0.61 - 0.80 Alta

5 0.81 - 1.00 Muy alta

Fuente: Hernandez et al (2020).

Segun la informacién presentada en este cuadro,
se establecié que un coeficiente de confiabilidad se
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considerarfa muy bajo si el resultado quedase inclui-
do en el rango 0.01 — 0.20 y muy alto de ubicarse
en el rango 0.81 — 1.00. Para Chavez (2012) lo ideal
es que los valores ronden entre las magnitudes alta
y muy alta, debido a que esto permite contar con
informacion fiable.
En este caso, una vez realizada la prueba piloto con los
gerentes de la empresa Polinter, se procedio a vaciar los
datos en el programa SPSS para estimar el coeficiente
de confiabilidad, siendo éste de 0,814 (81.40%) para
el cuestionario de compromiso gerencial y de 0,894
(89.40%) para el cuestionario de éxito organizacional,
considerados muy altos de acuerdo con la escala de
interpretacion empleada (Ver Cuadro 4).
Una vez que los datos se han catalogado, trasladado a
una matriz, situado en un archivo y liberado de erro-
res, los autores inician el analisis. En lo que respecta
al tratamiento estadistico de los datos recolectados,
Chavez (2012, p. 187), sefiala que “La tabulacion de
datos es una técnica que emplean los autores para
procesar la informacion recolectada, la cual permite
lograr la organizacion de los datos relativos a una va-
riable, dimension, indicadores y reactivos. Requiere
de un proceso sistematico y cuidadoso”. Con estas
técnicas se pretende obtener informacion de sujetos
a profundidad, usando las mismas palabras, defini-
ciones o términos de los sujetos en su contexto.
En este mismo orden de ideas, Herniandez et al
(2018), sefialan que “‘el analisis de los datos se efec-
tua sobre la matriz de datos utilizando un programa
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computacional”. En esta investigacion, para el anali-
sis de los datos recolectados a través de los cuestio-
narios, se utiliz6 el paquete estadistico SPSS, version
19, a través de un analisis estadistico inferencial.

En criterio de Hernandez et al (2018), con la esta-
distica inferencial se persigue la obtencién de ge-
neralizaciones para toda la poblacion, a partir del
estudio de las caracteristicas de una muestra extrai-
da de dicho universo; de forma tal que pueden ser
deducidos de los estadigrafos, de ahi el nombre de
estadistica inferencial.

Al respecto, los resultados obtenidos luego de la
aplicacion de los cuestionarios correspondientes a
las variables Compromiso gerencial y Exito orga-
nizacional, fueron analizados a partir de la técnica
no paramétrica de Kruskal-Wallis, debido a que los
datos no cumplen con los criterios de normalidad.
En correspondencia con lo anterior, se elaboraron
tablas para concentrar los resultados y se emplearon
mediante graficos lineales o poligonos de frecuen-
cias, a fin de destacar las medias alcanzadas, permi-
tiendo con ello observar el comportamiento de la
poblacién investigada.

Asimismo, para efectos de analisis e interpretacion
de resultados se establecieron parametros de expli-
cacion, tal como lo sefialan Kerlinger y Lee (2020),
un valor numérico carece de significado cuantitati-
vamente, a menos que se le asigne un significado.
Estas reglas de asighaciéon deben tener correspon-
dencia y deben estar vinculadas con la realidad.
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En tal sentido, el baremo desarrollado para la in-
terpretacion de los resultados fue establecido con
base en la cantidad de las alternativas de la escala,
teniendo en cuenta cinco (5) categorias, para el cual
se calcularan los intervalos mediante la siguiente
formula: IB = (V — v) / N° Categorfas, donde 1B
intervalo del baremo, valor mayor que fue cinco (5)
y el menor uno (1).

Cuadro 5
Escala de Valor de los Resultados
Rango Categorias
1,00 < X <1,80 Ausente
1,81 <X =260 Poco presente
2,61 <X <340 Moderadamente presente
341 <X <4.20 Presente
421 =X =5.00 Muy presente

Fuente: Colmenares (2022).

Por otra parte, para explicar lo que esta investigacion
se propone, como lo es el Compromiso Gerencial en
el Exito Organizacional de la Industria Petroquimi-
ca, se aplico la técnica de correlacion, la cual segin
Hernandez et al (2020), representa un modelo mate-
matico para estimar la asociacion o relacion entre las
variables estudiadas, 1a razén de esta decision radica
en que no presentan una distribuciéon normal, por lo
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cual no procede la técnica de regresion lineal consi-
derada inicialmente para este trabajo.

LA ETICA COMO BASE HUMANIZANTE
EN INVESTIGACION

Es de suma importancia acotar, que, durante el pro-
ceso de esta investigacion, la integridad cientifica,
hace presencia, con la coherente aplicacion de prin-
cipios y valores éticos en la generacion y divulgacion
de conocimiento cientifico, es por ello que, el proce-
so investigativo esta apegado al respeto por el hom-
bre en todas sus facetas (Espinoza y Calva, 2020).
En este sentido, el respeto a la integridad cientifica
esta presente en cuatros esferas de la investigacion:
la primera es relativa a la planificacion, recoleccion,
manejo, conservacion, procesamiento, analisis, ca-
lidad y divulgacion de la informacién. La segunda,
esta relacionada con la autoridad y el proceso de
revision presente en las practicas de algunos medios
de divulgacion para la publicacién. Una tercera es-
tera, es la asesoria que en el ambito organizacional
se establece entre los autores y los trabajadores, v,
por dltimo, la ayuda mediada por la responsabilidad
en el cumplimiento de las tareas asignadas a los co-
laboradores (p. 335).

En virtud de las consideraciones previamente des-
crita, permite mostrar que la presente investigacion
sera desarrollada para fines académicos. Al mismo
tiempo, los autores asumen la responsabilidad y éti-
ca cientifica de no manipular la informacién obte-
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nida en la recogida de datos. También garantiza no
revelar la identidad de los informantes. Adicional-
mente, respetar el punto de vista y juicio expues-
to por los sujetos involucrados en la investigacion.
Asimismo, se respeta la confidencialidad de los in-
formantes involucrados en el proceso investigativo.

PROCEDIMIENTOS DE CADA ACCION
EMPRENDIDA

El presente proceso de investigacion se inicid con la
seleccion del objeto a estudiar, en este caso referido
al Compromiso Gerencial en el Fxito Organizacio-
nal de la Industria Petroquimica. Una vez selecciona-
do el tema de investigacion, se plantea y se analizan
las causas y efectos del problema haciendo un breve
analisis de su contexto problematico actual, seguida-
mente se procedié a ubicar, discriminar, seleccionar
y revisar las fuentes bibliograficas, las cuales fueron
ordenadas, consultadas, analizadas y sintetizadas con
el proposito de obtener fundamentos para elaborar
un marco teérico, que sustenta el estudio, asi como el
proceso de medicion de la realidad prevista.

Posteriormente, fueron determinadas las dimensio-
nes e indicadores pertinentes de las variables objeto
de estudio, en atencién a los objetivos de la inves-
tigacion, lo que permitira disefiarlos de forma pre-
cisa. Los objetivos especificos de este estudio, van
a direccionar los caminos a seguir en este trabajo
investigativo. Luego se desarrolla el Marco Teorico,
presentando la base de este andamiaje investigativo.
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Una vez desarrolladas las actividades expuestas,
se continué con el proceso de investigacion, con-
siderando los aspectos concernientes al enfoque
metodoldgico, tipo y disefio, asi como también las
técnicas empleadas para disefiar los instrumentos
de recoleccion de datos y las técnicas para dar el
procesamiento estadistico de los resultados obteni-
dos en la operacion de campo, para posteriormente
constituir una base que permitira establecer obje-
tivamente el modelo como objetivo de aporte, se-
guidamente se plantean las conclusiones, para luego
plasmar las recomendaciones.
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IV. RESULTADOS
SOBRESALIENTES DE
LA APLICACION DE LOS
INSTRUMENTOS

GERENCIA LIQUIDA EN
NUMEROS COMENTADOS

En el presente capitulo se presentan y analizan los resul-
tados obtenidos al procesar la informacion recabada de
la aplicacién de los dos instrumentos de recoleccion de
datos, recordandose que para la medicion de la variable
Compromiso gerencial el cuestionario estuvo confor-
mado por treinta y tres (33) reactivos, mientras que el
referido a la variable Exito organizacional, estuvo cons-
tituido por treinta y nueve (39) reactivos, estando ambos
dirigidos a los gerentes de la industria petroquimica para
explicar el compromiso gerencial en el éxito organiza-
cional de la industtia petroquimica.

Los resultados se relacionan de modo directo con el
planteamiento del problema presentado y los objetivos
establecidos, siendo clasificados de acuerdo con las di-
mensiones, subdimensiones e indicadores formulados a
partir del estudio de las variables y procesados de acuer-
do con las especificaciones expuestas en el Capitulo 111,
teniendo en cuenta la estadistica inferencial.

De este modo, el analisis de datos se detiva de las com-
paraciones producidas entre los resultados, por lo cual
ese analisis depende de la naturaleza del tratamiento
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estadistico seleccionado, que en el caso de invest-
gaciones explicativas buscan determinar las causas y
efectos del fendmeno estudiado (Chavez, 2012).
Los resultados obtenidos fueron procesados conside-
rando medidas inferenciales de analisis, como se ex-
plico en el capitulo 111, determinando a priori si los
resultados provienen o no de una poblacién con dis-
tribucién normal, para seleccionar el tipo de método
que permitiese el alcance de los objetivos propuestos.
En este caso, como el tamafo de la muestran = 102 >
50, se aplico la prueba Kolmogorov-Smirnow.
Esta prueba demostré que los datos ofrecidos por
la poblacion seleccionada en la petroquimica no si-
guen una distribucién normal, procediéndose, en
consecuencia, a realizar las pruebas no paramétri-
cas pertinentes (Ver Anexo D) para la comparacion
de medias con los rangos ponderados y determinar
el grado de presencia de los indicadores y dimen-
siones de las variables estudiadas, utilizandose para
ello la prueba de hipotesis H de Kruskal-Wallis.
La presentaciéon de los resultados se complementa con
graficos lineales o poligonos de frecuencias, que segiin
Hernandez et al (2020), vinculan las puntuaciones con
sus frecuencias respectivas a través de graficas que descti-
ben los datos. Sobre esta base, el proposito de demostrar
la sistematicidad de la investigacion y la efectividad del es-
tudio respecto al logro de los propositos orientativos de la
misma incluye presentar los resultados segun el orden de
los objetivos especificos con sus respectivas inferencias,
como productos de los hallazgos evidenciados.
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ANALISIS Y DISCUSION DE 1.OS

RESULTADOS

Variable: Compromiso gerencial

Dimension: Elementos del compromiso gerencial

En cuanto al primer objetivo especifico, caracte-

rizar los elementos del compromiso gerencial de

industria petroquimica, se presenta la Tabla 1, la

cual resume las respuestas emitidas por los geren-

tes seleccionados para la dimension elementos del

compromiso gerencial, respecto a los indicadores:

afecto, obligacion, necesidad e instrumental.

Tabla 1

Dimension Elementos del Compromiso Gerencial

Cierre

Cierre

Indicador | ftem | Mo X S indicador Dimensién
! 4| 324 L2 |1X=327
Afecto 2 4 3,40 1,17 S=1,21
3 4 317 123 Mo =4
o R B I " SR X X =336
Obligacién 5 4 | 337 0,94 s=121 § =099
6 3 343 0,72 Mo =4 Mo =4
7 4 | 34 116 |v_
X=342 2,61 <X <340
Necesidad 8 4 3,40 1,18 S=111 Moderadamente
) . 3,44 1,00 Mo = 4 presente
10 4 3,35 0,78 X = 337
1 -
nstrumen 1 4 338 0,82 S =074
tal
12 | 3 | 337 061 | Mo=4

Fuente: Colmenares (2023).
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La Tabla 1 presenta los valores de frecuencias y es-
tadisticos descriptivos correspondientes a la dimen-
sion: elementos del compromiso gerencial, donde
la tendencia de respuestas = 4 califica la dimension
de “De acuerdo” (Escala de alternativas, Cuadro 3)
y media de respuestas de X = 3,62 interpretando
este valor como moderadamente presente confor-
me con el baremo establecido (ver Cuadro 4), en lo
que respecta a esta dimension que contempla los as-
pectos bajo los cuales los gerentes realizan su labor
administrativa. Los resultados interpretan fortaleza
o presencia de cada indicador considerado en cuan-
to a la dimension.

De igual manera, las respuestas emitidas por los
gerentes encuestados dieron origen al posiciona-
miento de los indicadores en la referida tabla, que
mediante tratamiento estadistico revela el orden de
importancia de cada uno de ellos para la poblacion
seleccionada, indicando qué necesidad tiene mayor
presencia, siendo seguida en orden decreciente por
los elementos instrumental, obligacién y afecto res-
pectivamente.

La Tabla 2 resume la posicion de los indicadores de
acuerdo con su importancia para los gerentes de la
petroquimica, mostrando también la categoria de
analisis segiin baremo correspondiente a cada indica-
dor, partiendo de los datos analizados en la Tabla 1.
De este modo, en la Tabla 2 se observa que el indica-
dor “Necesidad” obtuvo la calificacion mas alta con
X = 3,42, ubicandolo en primer lugar en la categoria
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“presente”, seguido del indicador “Instrumental”, en
segundo lugar, con X = 3,37; el indicador “Obliga-
cion”, que ocupa la tercera posicion con X =336 y
el indicador “Afecto”, en el cuarto lugar de impor-
tancia, con X = 3,27, siendo catalogados estos tres
indicadores como “moderadamente presentes”.

Tabla 2
Dimension Elementos de Compromiso Gerencial
Categorias de Analisis de los Indicadores

Indicadores ordena-

dos segun su presen- | Media Categoria segin Baremo
cia en la poblacion
4. Afecto 3,27
M -
3. Obligacion 3,36 oderadamen- | ) ) o <349
te presente
2. Instrumental 3,37
1. Necesidad 342 Presente 341 <X <420

Fuente: Colmenares (2023).

En estos resultados, el indicador de mayor peso,
“Necesidad” (X = 3,42 — Categoria presente) per-
mite interpretar que para los gerentes de la petroqui-
mica tienen cabida las metas ambiciosas, los eleva-
dos estandares para su desempefio y la satisfaccion
personal, aspectos que coinciden con Shore et al.
(2019), Meyer et al. (2021) y Riketta (2020), cuan-
do caracterizan los cargos gerenciales identificados
a una alta necesidad de compromiso con una bus-
queda constante de oportunidades para lograr un
desarrollo personal y profesional (autorrealizacion).
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El segundo indicador en importancia, el elemento
“Instrumental” (Y = 3,37 — Categoria moderada-
mente presente), permite inferir que los gerentes
reconocen de forma moderada su papel en el des-
empefio de la organizacion, la motivacion por la efi-
ciencia en el logro de los objetivos y lo esencial de su
contribucion para lograrlo. Estos resultados verifican
el planteamiento de Robbins y Coulter (2019), Bass y
Riggio (2019) y Hakanen et al. (2018) cuando relacio-
nan este elemento con la nocién de estar conscientes
los lideres sobre su rol en el éxito organizacional, su
consecuente orientacion hacia la toma de decisiones
estratégicas y el alcance de resultados medibles.
Respecto al tercer indicador, el elemento “Obli-
gacion” (Y = 3,36 — Categoria moderadamente
presente), los resultados sefialan que los gerentes
expresan de manera moderada obligacion de man-
tener su cargo por expectativa externas a ellos (su-
periores y equipos de trabajo), lo cual concuerda
en parte con el aporte de Shore et al. (2019), Pena
et al. (2019) y Tang (2020) al argumentar que los
directivos pueden sentir presion para mantener sus
puestos laborales por causas como la inversioén or-
ganizacional en su desarrollo o capacitacion.

En tanto que el cuarto indicador, el elemento “Afecto”
(Y = 3,27 — Categorfa moderadamente presente) lleva
a deducir que los gerentes sienten de forma moderada
una conexion emocional hacia sus responsabilidades,
gratificacion y sentido de pertenencia con la petroqui-
mica, lo cual concuerda parcialmente con Meyer et al.
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(2019), Allen et al. (2019) al mencionar que el compro-
miso afectivo se expresa mediante sentimientos y fuerte
vinculacién con el trabajo y las metas organizacionales.
A continuacion, se presenta un grafico de poligono
de frecuencias, que presenta el posicionamiento de
los promedios de los indicadores de la dimension,
mostrando (ver Grafico 1) su comportamiento de
acuerdo con las respuestas emitidas por los geren-
tes de la petroquimica seleccionados, corroborando
de este modo lo expuesto en las tablas anteriores.
El Grafico 1, presenta las medias de respuestas, el posi-
clonamiento de los indicadores, que estan en niveles si-
milares segun las medias de respuestas de los sujetos de
la muestra, el indicador mejor posicionado lo representa
“Necesidad” con media de respuestas de X = 342. El
menor posicionado y con debilidad, lo representa el in-
dicador; “Afecto” con media de respuestas de X = 327.

Grafico 1. Elementos del Compromiso Gerencial

4,00

3,00

2,00

1,00

Media Promedio Elementos del compromiso gerencial

T T T T
Afecto Obligacién Necesidad Instrumental

Elementos del compromiseo gerencial

Fuente: Colmenares (2023).
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Prueba inferencial. Prueba de Hipédtesis H de
Kruskal-Wallis para la dimensiéon Elementos
del compromiso gerencial

Seguidamente se presentan en Tabla 3 los resultados
para los gerentes, sujetos de la muestra, para la Prueba
H de Kruskal-Wallis, prueba utilizada para medir dife-
rencias significativas entre los indicadores de la dimen-
sion Elementos del compromiso gerencial, asi como re-
iterar los resultados de la estadistica descriptiva e inferir
en cuanto a la hipdtesis de investigacion planteada.

Tabla 3
Prueba de Kruskal-Wallis
Rangos

Elementos del compro- N Rango promedio

miso gerencial

Afecto 102 196,30
Promedio Obligacién 102 198,93
Elementos del
compromiso Necesidad 102 222,57
gerencial

Instrumental 102 200,20

Total 408

Estadisticos de contraste™”
Promedio Elementos del
compromiso gerencial

Chi-cuadrado 3,333
Gl 3
Sig. asintot. ,343
a. Prueba de Kruskal-Wallis
b. Variable de agrupacion: Elementos del compromiso gerencial

Fuente: Resultados aplicacion de instrumento. Colprenares (2023)
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Para la prueba se formularon las hipotesis:

HO:w, = p, = u, = p, (No hay diferencias significa-
tivas entre los indicadores)

H1:p, # p, # p, 7 u, (Existen diferencias significa-
tivas entre los indicadores)

Regla de decision: Si Sig < 0,05 entonces se Re-
chaza Ho

Enla Tabla 3 se observa que el sig 0,343 > 0,05, por
lo cual se acepta la HO, es decir, no hay diferencias
significativas entre los indicadores de la dimension,
estan casi al mismo nivel, reiterando los resultados
de los estadisticos descriptivos en cuanto a la inter-
pretacion de la media de respuestas expresadas por
los sujetos de la muestra.

Variable: Compromiso gerencial
Dimension: Tipos de compromiso gerencial

En cuanto al segundo objetivo especifico, catego-
rizar los tipos de compromiso gerencial de la in-
dustria petroquimica, se presenta la Tabla 4, la cual
resume las respuestas emitidas por los gerentes se-
leccionados para la dimensién tipos de compromi-
so gerencial, respecto a los indicadores: emocional,
normativo y moral.
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Tabla 4
Dimensioén Tipos de Compromiso Gerencial

In(tj:l(i)cg- ftem | Mo | X s ingiigzra:jeor Cierre Dimensién
| 13 4 330|136 |5 _ 5,3
Emocio- | 14 3 [329]097 |s=1,14
Mo = 4
15 4 |3,71| 1,10 % = 3,64
_ = 1,07
16 4 372 1,07 |5 _ 55, ;o ,f
Norma- _ =
Nor 17 4 |364|098|s=1,,01
18 4 |381] 0,99 |MO=4 3,41 < X < 4,20
Presente
19 4 |39 1,08 |g_ 50
Moral 20 3 |[3,50] 09 [s=1,04
21 4 |380] 1,05 |M0=4

Fuente: Colmenares (2023).

ILa Tabla 4 presenta los valores de frecuencias y
estadisticos descriptivos correspondientes a la di-
mension: tipos de compromiso gerencial, donde la
tendencia de respuestas = 4 califica la dimension
de “De acuerdo” (Escala de alternativas, Cuadro 4)
y media de respuestas de X = 3,64 interpretando
este valor como presente conforme con el baremo
establecido (ver Cuadro 5), en lo que respecta a esta
dimension que contempla los aspectos bajo los cua-
les los gerentes realizan su labor administrativa. Los
resultados interpretan fortaleza o presencia de cada
indicador considerado en cuanto a la dimension.

De igual manera, las respuestas emitidas por los
gerentes encuestados dieron origen al posiciona-
miento de los indicadores en la referida tabla, que
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mediante tratamiento estadistico revela el orden de
importancia de cada uno de ellos para la poblacion
seleccionada, indicando que moral tiene mayor pre-
sencia, siendo seguida en orden decreciente por los
tipos normativo y emocional respectivamente.

La Tabla 5 resume la posiciéon de los indicadores
de acuerdo con su importancia para los gerentes de
la petroquimica, mostrando también la categoria de
analisis segiin baremo correspondiente a cada indi-
cador, partiendo de los datos analizados en la Tabla
4. De este modo, en la Tabla 5 se observa que el
indicador “Moral” obtuvo la calificacion mas alta
con X = 3,75, ubicandolo en primer lugar en la ca-
tegoria “presente”, seguido del indicador “Norma-
tivo”, en segundo lugar, con X = 3,72 y el indicador
“Emocional”, en el tercer lugar de importancia, con
X = 3,43, siendo catalogados estos tres indicadores
como “presentes’’.

Tabla 5
Dimensién Tipos de Compromiso Gerencial
Categorias de Analisis de los Indicadores

Indicadores or-
:ue;j:::nﬁfllr:l Media Categoria segtin Baremo
la poblacion
3. Emocional 3,43
2. Normativo 3,72 Presente 3,41 <X <420
1. Moral 3,75

Fuente: Colmenares (2023).
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En estos resultados, el indicador de mayor peso,
“Moral” (Y = 3,75 — Categoria presente) permite
interpretar que los gerentes de la petroquimica se
esfuerzan por emprender acciones en linea con los
preceptos éticos universales, consideran el compro-
miso moral adherido a principios universales y vin-
culan el compromiso moral con decisiones en linea
con los preceptos mencionados. Estos resultados
concuerdan con el aporte de Beauchamp y Childress
(2019), para quienes el compromiso moral se adhie-
re a principios como la autonomia, la beneficencia,
la no maleficencia y la justicia, aspectos en los cua-
les se basan igualmente las tomas de decisiones; de
igual modo verifican aspectos de la propuesta ética
de Nussbaum y su reconocimiento de la dignidad,
incluyendo asimismo los aspectos de la responsabi-
lidad decisional expuestos por Singer (2019).

El indicador intermedio en importancia, “Norma-
tivo”’ (Y = 3,72 — Categoria presente) permite de-
ducir que los gerentes de la petroquimica se sienten
comprometidos con la ética organizacional, a la cual
vinculan el compromiso normativo y consideran
esencial para el éxito de la sostenibilidad de la organi-
zacion. Estos datos corroboran el planteamiento de
Kim y Park (2019), Riketta (2019), Meyer y Hersco-
vitch (2021) al sefialar que el compromiso normativo
y la identificacién de los principios éticos institucio-
nales estan relacionados, considerando que la ética
es esencial para el éxito organizacional, exaltando un
sentido de deber y lealtad, centrado en las normas.
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En tercer lugar, se ubica el indicador “Emocional”
(Y = 3,43 — Categoria presente), mostrando que los
gerentes se sienten comprometidos con su trabajo,
en lo cual influye la cultura organizacional y la calidad
delliderazgo. Se verifica de este modo el planteamien-
to de Shore et al. (2019), Meyer et al. (2019), Allen y
Meyer (2021), para quienes el compromiso no es uni-
lateral, sino afectado por una interacciéon de varios
factores, como la satisfaccion laboral, la calidad del
liderazgo, la cultura organizacional y la percepcion
de equidad en la entidad; agregando sobre el término
un papel clave que abarca tanto las emociones indivi-
duales como las experiencias organizacionales.

A continuacion, se presenta un grafico de poligono
de frecuencias, que presenta el posicionamiento de
los promedios de los indicadores de la dimension,
mostrando (ver Grafico 2) su comportamiento de
acuerdo con las respuestas emitidas por los geren-
tes de la petroquimica seleccionados, corroborando
de este modo lo expuesto en las tablas anteriores.
El Grafico 2, presenta las medias de respuestas, el
posicionamiento de los indicadores, que estan en
niveles similares segin las medias de respuestas de
los sujetos de la muestra, el indicador mejor posi-
cionado lo representa “Moral” con media de res-
puestas de X= 3,75. El menor posicionado y con
debilidad, lo representa el indicador; “Emocional”
con media de respuestas de X = 3,43,
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Grafico 2. Tipos de Compromiso Gerencial
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Fuente: Colmenares (2023).

Prueba inferencial. Prueba de Hipoétesis H
de Kruskal-Wallis para la dimensiéon Tipos de
compromiso gerencial

Seguidamente se presentan en Tabla 6 los resulta-
dos para los gerentes, sujetos de la muestra, para la
Prueba H de Kruskal-Wallis, prueba utilizada para
medir diferencias significativas entre los indicado-
res de la dimension Tipos de compromiso geren-
cial, asi como reiterar los resultados de la estadistica
descriptiva e inferir en cuanto a la hipétesis de in-
vestigacion planteada.
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Tabla 6
Prueba de Kruskal-Wallis

Rangos
Tipos de compromiso gerencial N Rango promedio
Emocional 102 131,79
Promedio Tipos Normativo 102 164,74
de compromiso
gerencial Moral 102 163,97
Total 306
Estadisticos de contraste™’
Promedio Tipos de compromiso gerencial
Chi-cuadrado 9,411
Gl 2
Sig. asintot. ,009
a. Prueba de Kruskal-Wiallis
b. Variable de agrupaciéon: Tipos de compromiso gerencial

Fuente: Resultados aplicacion de instrumento. Colmenares (2023)
Para la prueba se formularon las hipotesis:

HO:p, = u, = p, (No hay diferencias significativas
entre los indicadores)
H1: p, # p, # p, (Existen diferencias significativas
entre los indicadores)

Regla de decision: Si Sig < 0,05 entonces se Re-
chaza Ho

En la Tabla 6 se observa que el sig 0,009 < 0,05, por
lo cual se rechaza la HO, es decir, hay diferencias
significativas entre los indicadores de la dimension,
a pesar de estar casi al mismo nivel, reiterando los
resultados de los estadisticos descriptivos en cuanto
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a la interpretacion de la media de respuestas expre-
sadas por los sujetos de la muestra.

Variable: Compromiso gerencial

Dimension: Factores de compromiso gerencial

En cuanto al tercer objetivo especifico, determinar
los factores de compromiso gerencial de la industria
petroquimica, se presenta la Tabla 7, la cual resume
las respuestas emitidas por los gerentes selecciona-
dos para la dimensién factores de compromiso ge-
rencial, respecto a los indicadores: personales, rela-
cionales, motivacionales e inhibidores.

Tabla 7
Dimension Factores de Compromiso Gerencial

, _ Cierre . . )
Indicador | ftem | Mo X S indica- Clerrt:_pmen
dor on
. 22 4 354 | 1,20 |5_ 363
leeoM@ | 23 | 5 | 364 1,26 |S=1,21
24 5 | 3,72 1,18 [Mo=2
_ 25 4 1342 ] 099 |5_340]_
Relacio- 26 4 | 3,43 1,24 |s=1,13[%X=357
nales Mo = 4 S=1,18
27 4 | 334 | 1,16 |"OF Mo = 4
28 a4 | 3,79 | 097 |+
: ' X = 3,82
Motiva- Y 3,41 < X <4,20
cionales 29 5 3,62 1,31 |S __1'06 Presente
30 5 | 405 | o089 |M0=7>
. 31 4 320 | 1,41 |g_ 345
el 9 32 | 4 [ 355 1,35 [S=1,34
33 4 [ 360 1,24 |[Mo=4

Fuente: Colmenares (2023).

La Tabla 7 presenta los valores de frecuencias y es-
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tadisticos descriptivos correspondientes a la dimen-
si6én: factores de compromiso gerencial, donde la
tendencia de respuestas = 4 califica la dimension
de “De acuerdo” (Escala de alternativas, cuadro 4)
y media de respuestas de X = 3,57 interpretando
este valor como presente conforme con el baremo
establecido (ver cuadro 5), en lo que respecta a esta
dimensién que contempla los aspectos bajo los cua-
les los gerentes realizan su labor administrativa. Los
resultados interpretan fortaleza o presencia de cada
indicador considerado en cuanto a la dimension.
De igual manera, las respuestas emitidas por los
gerentes encuestados dieron origen al posiciona-
miento de los indicadores en la referida tabla, que
mediante tratamiento estadistico revela el orden de
importancia de cada uno de ellos para la poblacion
seleccionada, indicando que motivadores tiene ma-
yor presencia, siendo seguido en orden decreciente
por los factores personales, inhibidores y relaciona-
les, respectivamente.

Considerando lo mostrado en la Tabla 8, la misma
resume la posicion de los indicadores de acuerdo
con su importancia para los gerentes de la petro-
quimica, mostrando también la categoria de anali-
sis segin baremo correspondiente a cada indicador,
partiendo de los datos analizados en la Tabla 7. De
este modo, en la Tabla 8 se observa que el indi-
cador “Motivacionales” obtuvo la calificacion mas
alta con X = 3,82, ubicindolo en primer lugar en la
categoria “presente”, al igual que el indicador “Per-

169



sonales”; en segundo lugar, con X = 3,45 y el indi-
cador “Inhibidores”, en el tercer lugar de importan-
cia, con X = 3,43; quedando en la cuarta posicion
el indicador “Relacionales™, con X = 3,40, siendo
catalogado como “moderadamente presente”.

Tabla 8
Dimension Factores de Compromiso Gerencial
Categorias de Analisis de los Indicadores

Indicadores or-
denados segun
su pre- Media Categoria segin Baremo
sencia en la
poblacién
M
4. Relacionales 3,40 oderadamente | ) 1 < ¢ <340
presente
3. Inhibidores 3,45
2. Personales 3,63 Presente 341 <X <420
1. Motivacionales 3,82

Fuente: Colmenares (2023).

En estos resultados, el indicador de mayor peso,
“Motivacionales” (X = 3,82 — Categorfa presente)
permite interpretar que los gerentes de la petroqui-
mica consideran la existencia de una relacion entre
optimismo y motivacion, contribucion del incenti-
vo en este factor y de la interaccion positiva entre
miembros en la satisfaccion laboral. Estos datos
confirman las teorias clasicas de Maslow (1943)
y Vroom (1964), asi como la propuesta de Dect y
Ryan (2020) con su teoria de la autodeterminacion,
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donde se resaltan las necesidades innatas de autono-
mia, competencia y conexion social en las personas.
El segundo indicador en importancia, “Persona-
les” (Y = 3,63 — Categoria presente) permite dedu-
cir que los gerentes de la petroquimica consideran
que su autoeficacia, autoestima y motivacion intrin-
seca influyen en su compromiso gerencial. Estos
resultados verifican el aporte de Robbins y Judge
(2019), Meyer et. al. (2021), Luthans (2019), al con-
ceptualizar los factores personales como un con-
junto diverso de atributos individuales, abarcando
desde aspectos cognitivos como actitudes, valores,
creencias, hasta caracteristicas intrinsecas de perso-
nalidad como la autoeficacia, la autoestima y la mo-
tivacion intrinseca.

En tercer lugar, se ubica el indicador “Inhibidores”
(Y = 3,45 — Categoria presente), mostrando que
para los gerentes la falta de reconocimiento y la fal-
ta de recompensas por el desempeno, asi como la
satisfaccion laboral pueden inhibir el compromiso
gerencial. Estos resultados coinciden con el plan-
teamiento de Robbins (2019), Meyer y Herscovitch
(2021), De Witte (2019), al destacar la importan-
cia de dos elementos como posibles inhibidores del
compromiso gerencial: la falta de reconocimiento y
recompensas adecuadas por el desempefio.

Y en la cuarta posicion, el indicador “Relacionales”
(Y = 3,40 — Categoria presente), permite deducir
que para los gerentes de la petroquimica las rela-
ciones honestas con otros contribuyen a un mejor
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compromiso, se relacionan asertivamente con sus
socios de trabajo y la colaboracion entre equipos
fomenta un ambiente laboral positivo. De este
modo se corrobora el planteamiento de Thompson
y Jones (2019), Johnson et al. (2020), Chen y Lee
(2020) enfatizan la interaccioén gerencial, resaltan-
do que estos factores incluyen elementos como la
confianza, la comunicacion efectiva, el apoyo mu-
tuo, abarcando igualmente la colaboracion entre los
gerentes y su equipo para incentivar un ambiente
laboral positivo.

A continuacion, se presenta un grafico de poligono
de frecuencias, que presenta el posicionamiento de
los promedios de los indicadores de la dimension,
mostrando (ver Grafico 3) su comportamiento de
acuerdo con las respuestas emitidas por los geren-
tes de la petroquimica seleccionados, corroborando
de este modo lo expuesto en las tablas anteriores.
El Grafico 3, presenta las medias de respuestas, el
posicionamiento de los indicadores, que no estan
en el mismo nivel segin las medias de respuestas
de los sujetos de la muestra, el indicador mejor po-
sicionado lo representa “Motivadores” con media
de respuestas de X = 3,82. El menor posicionado y
con debilidad, lo representa el indicador; “Relacio-
nales” con media de respuestas de X = 3,40.
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Grafico 3. Factores de Compromiso Gerencial

4,00
3,00

2,00+

1,00

Media Promedio Factores de compromiso

0,00 T T T T
Personales Relacionales Motivacionales Inhibiclores

Factores de compromiso

Fuente: Colmenares (2023).

Prueba inferencial. Prueba de Hipoétesis H de
Kruskal-Wallis para la dimensiéon Factores de
compromiso gerencial

Seguidamente se presentan en Tabla 9, los resulta-
dos para los gerentes, sujetos de la muestra, para la
Prueba H de Kruskal-Wallis, prueba utilizada para
medir diferencias significativas entre los indicado-
res de la dimension Factores de compromiso geren-
cial, asi como reiterar los resultados de la estadistica
descriptiva e inferir en cuanto a la hipétesis de in-
vestigacion planteada.
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Tabla 9
Prueba de Kruskal-Wallis

Rangos
Eiz;o;zlf;;l)mpf@ N Rango promedio
Personales 102 210,52
Promedio Relacionales 102 179,97
fgrcrjgif)smcio Motivacionales 102 230,96
gerencial Inhibidores 102 196,55
Total 408
Estadisticos de contraste™”
Promedio Factores de compromiso ge-
rencial
Chi-cuadrado 10,407
Gl 3
Sig, asintét. ,015
a. Prueba de Kruskal-Wallis
b. Variable de agrupacion: Factores de compromiso gerencial

Fuente: Resultados aplicacion de instrumento. Colpenares (2023)

Para la prueba se formularon las hipétesis:

HO:p, = u, = u, = p, (No hay diferencias significati-
vas entre los indicadores)

H1: u, # p, # u, 7 u, (Existen diferencias significa-
tivas entre los indicadores)

Regla de decision: Si Sig < 0,05 entonces se Re-
chaza Ho
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Enla Tabla 9 se observa que el sig 0,015 < 0,05, por
lo cual se rechaza la HO, es decir, hay diferencias
significativas entre los indicadores de la dimension,
no estan en el mismo nivel, reiterando los resulta-
dos de los estadisticos descriptivos en cuanto a la
interpretacion de la media de respuestas expresadas
por los sujetos de la muestra.

Tabla 10
Resumen Variable Compromiso Gerencial
Categorias de Analisis de las Dimensiones

Dimensiones ordenadas segin Media Categoria de la dimen-
su presencia en la poblaciéon sion segiin Baremo
3. Elementos del compromiso ge- Modera- 2,61 <X <
. 3,36 damente
rencial 3.40
presente
2. Factores de compromiso 3,57
Present 341 <X <
esente 420
1. Tipos de compromiso 3,64

Fuente: Colmenares (2023).

La Tabla 10 muestra el orden de las dimensiones a
través de las cuales se analiz6 la variable compro-
miso gerencial, conforme con las respuestas de los
gerentes seleccionados. La primera de ellas es tipos
de compromiso, con una X = 3,64, seguida de fac-
tores de compromiso, promediado en X = 3,57 y
elementos del compromiso gerencial y su X = 3,36.
Los datos referidos a los tipos de compromiso (Y =
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3,064 — Categoria presente), concuerdan con la pro-
puesta practico-integral de Meyer y Allen (2021),
complementada por Meyer y Herscovitch (2021),
Meyer y Parfyonova (2019), segin la cual el com-
promiso se vincula con valores (moral), normativas
aspectos cognitivos y emociones, pudiendo incluso
soslayar algin sentimiento de insatisfaccion laboral.
A su vez, la informacién recabada sobre los facto-
res de compromiso (Y = 3,57 — Categoria presen-
te) coincide con la contribucion de Guzman et. al.
(2020) sobre los elementos clave de la estructura
organizativa que influyen en el compromiso de los
empleados, como la claridad en los roles, una co-
municacion efectiva y la participaciéon en la toma
de decisiones; abarcando igualmente el aspecto del
sentir (afectos, continuidad y normativa) mencio-
nado por Pena et al. (2019, Meyer y Allen (2021),
Hernandez et al. (2021), que lleva a estos gerentes a
mantenerse en sus cargos.

El resultado de los elementos del compromiso ge-
rencial (Y = 3,36 — Categoria moderadamente pre-
sente), concuerda con el planteamiento de Meyer
y Allen (2019), al definirla como una herramienta
util para la gestion organizacional, por aportar un
conjunto de conceptos que facilitan la comprension
del dinamismo desarrollado entre directivos, cola-
boradores y corporacion, sin obviar el factor psico-
l6gico involucrado expuesto por Rousseau (1989) y
el aspecto de la permanencia expuesto por Meyer y
Herscovith (2021).
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Variable: Exito organizacional
Dimension: Desempeno financiero

En cuanto al cuarto objetivo especifico, analizar el
desempeno financiero en el éxito organizacional de
la industria petroquimica, se presenta la Tabla 11,
la cual resume las respuestas emitidas por los ge-
rentes seleccionados para la dimensiéon desempeno
financiero, respecto a los indicadores: rentabilidad,
crecimiento y margen de utilidad.

Tabla 11
Dimension Desempefio Financiero

. _ Cierre
Indicador Item | Mo X S indica- | Cierre Dimensidn
dor
1 2 2,49 | 1,10 | _
X =2,46
Rentabilidad 2 1 2,13 11,11 |S=1,01
Mo = 2
3 2 2,76 | 0,83
X = 2,60
4 2 2,50 | 1,03 | _ -
X = 2,54 ;0 _0’299
Crecimiento 5 3 2,55 | 1,14 | S =0,96 B
Mo = 2
6 2 2,56 | 0,71 1,81 <X <260
Poco presente
7 2 2,77 | 1,06 | _
X = 2,80
Margen de 8 | 3 |267]1,04]|s=0,99
utilidad
Mo = 3
9 3 2,95 | 0,86

Fuente: Colmenares (2023).

La Tabla 11 presenta los valores de frecuencias y
estadisticos descriptivos correspondientes a la di-
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mensién: desempeno financiero, donde la tenden-
cia de respuestas = 2 califica la dimension de “En
desacuerdo” (Escala de alternativas, cuadro 4) y
media de respuestas de X = 2,60 interpretando este
valor como poco presente conforme con el baremo
establecido (ver cuadro 5), en lo que respecta a esta
dimension que contempla los aspectos bajo los cua-
les los gerentes realizan su labor administrativa. Los
resultados interpretan fortaleza o presencia de cada
indicador considerado en cuanto a la dimensién.
De igual manera, las respuestas emitidas por los
gerentes encuestados dieron origen al posiciona-
miento de los indicadores en la referida tabla, que
mediante tratamiento estadistico revela el orden de
importancia de cada uno de ellos para la poblacion
seleccionada, indicando que margen de utilidad tie-
ne mayor presencia, siendo seguido en orden decre-
ciente por crecimiento y rentabilidad.
La Tabla 12 resume la posicion de los indicadores de
acuerdo con su importancia para los gerentes de la pe-
troquimica, mostrando también la categoria de analisis
segin baremo correspondiente a cada indicador, par-
tiendo de los datos analizados en la Tabla 11. De este
modo, en la Tabla 12 se observa que el indicador “Mar-
gen de utilidad” obtuvo la calificacién mas alta con X=
2,80, ubicandolo en primer lugar en la categoria “mo-
deradamente presente”, el indicador ““‘Crecimiento”
aparece en segundo lugar, con X = 2,54 y el indicador
“Rentabilidad”; en el tercer lugar de importancia, con
X = 2,406, siendo catalogados como “poco presentes”.
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Tabla 12
Dimension Desempefio Financiero
Categorias de Analisis de los Indicadores

Indicadores ordenados
segun su presencia en | Media Categoria segiin Baremo
la poblacion
3. Rentabilidad 2,46 Poco pre-
p 1,81 < X < 2.60
2. Crecimiento 2,54 sente
Moderada-
1. Margen de utilidad 2,80 mente pre- 2,61 <X <3.40
sente

Fuente: Colmenares (2023).

En estos resultados, el indicador de mayor peso,
“Margen de utilidad” (Y = 2,80 — Categoria mo-
deradamente presente) permite interpretar que los
gerentes de la petroquimica consideran parcialmen-
te que la industria ha logrado un margen de utilidad
satisfactorio y una buena salud econémica durante
el dltimo afio, pensando de modo similar respecto
al cumplimiento de sus responsabilidades ambien-
tales mientras mantiene un buen margen de renta.
Estos datos confirman las perspectivas aportadas
por Pérez-Torres y Solleiro-Rebolledo (2019) sobre
el concepto de margen de utilidad, entendido como
un indicador que proporciona un diagnostico de la
situacion financiera de la empresa, al tiempo que
considera su responsabilidad socioambiental (dife-
rencia de ingresos y costos totales, dividida entre los
ingresos totales).
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El segundo indicador en importancia, “Crecimien-
to” (Y = 2,54 — Categoria poco presente) permite
deducir que los gerentes de la petroquimica mani-
fiestan su desacuerdo ante enunciados referidos a
crecimiento satisfactorio de la industria en el ultimo
afio y que éste refleja la productividad de sus cola-
boradores, asi como la idea de igualar el término
crecimiento con éxito organizacional.
Estos resultados verifican que los gerentes estan en co-
nocimiento del planteamiento de Torres (2021), para
quien el crecimiento esta intrinsecamente ligados a la
generacion de ingresos y la expansion en el mercado,
por ser reflejo de la productividad de la organizacion,
su adaptabilidad frente a los desafios y oportunidades
del entorno, manifestando con sus opiniones la situa-
ci6én de esta empresa venezolana.
En tercer lugar, se ubica el indicador “Rentabilidad”
(Y = 2,46 — Categoria poco presente), mostrando
el desacuerdo de los gerentes ante enunciados re-
teridos a la capacidad efectiva de expansion de la
industria, el logro de una rentabilidad satisfactoria
y demostracién de un alto nivel de crecimiento en
el mercado en el ultimo afio. Estos resultados pet-
miten deducir su claridad sobre el caracter clave de
la rentabilidad para una organizacién como lo ex-
ponen Hscobar Zurita et. al. (2023), Soto y Lopez
(2023), Huaman Huaman (2023), al poner de ma-
nifiesto el peso de la habilidad gerencial para crear
valor en beneficio de los accionistas.
A continuacion, se presenta un grafico de poligono
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de frecuencias, que presenta el posicionamiento de
los promedios de los indicadores de la dimension,
mostrando (ver Grafico 4) su comportamiento de
acuerdo con las respuestas emitidas por los geren-
tes de la petroquimica seleccionados, corroborando
de este modo lo expuesto en las tablas anteriores.

El Grafico 4, presenta las medias de respuestas, el
posicionamiento de los indicadores, que no estan en
el mismo nivel segun las medias de respuestas de los
sujetos de la muestra, el indicador mejor posiciona-
do lo representa “Margen de utilidad” con media
de respuestas de X =2,80. El menor posicionado y
con debilidad, lo representa el indicador; “Rentabi-

lidad” con media de respuestas de X = 2,46,

Grafico 4. Desempeiio Financiero

3,007

2,00

1,00

Media Promedio de desempefio financiero
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Rentabilickac Crecimiento Margen de utiiclad

Desempefio financiero

Fuente: Colmenares (2023).
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Prueba inferencial. Prueba de Hipétesis H de Krus-
kal-Wallis para la dimensién Desempefio financiero

Seguidamente se presentan en Tabla 13 los resultados
para los gerentes, sujetos de la muestra, para la Prue-
ba H de Kruskal-Wallis, prueba utilizada para medir
diferencias significativas entre los indicadores de la
dimension Desempeno financiero, asi como reiterar
los resultados de la estadistica descriptiva e inferir en
cuanto a la hipdtesis de investigacion planteada.

Tabla 13
Prueba de Kruskal-Wallis
Rangos
Desempefio financiero N Rango promedio
Rentabilidad 102 136,51
omedio Crecimiento 102 144,83
esempe-
&%jg‘fnaﬁ- Margen de utilidad 102 179,16
Total 306
Estadisticos de contraste™®
Promedio Desempefio financiero
Chi-cuadrado 13,688
Gl 2
Sig. asintot. ,001
a. Prueba de Kruskal-Wallis
b. Variable de agrupacion: Desempefio financiero

Fuente: Resultados aplicacion de instrumento. Colmenares (2023)
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Para la prueba se formularon las hipotesis:

HO:p, = w, = u, (No hay diferencias significativas
entre los indicadores)
H1: u, # u, # u, (Existen diferencias significativas
entre los indicadores)

Regla de decision: Si Sig < 0,05 entonces se Re-
chaza Ho

En la Tabla 13 se observa que el sig 0,001 < 0,05,
por lo cual se rechaza la HO, es decir, hay diferencias
significativas entre los indicadores de la dimension,
no estan en el mismo nivel, reiterando los resulta-
dos de los estadisticos descriptivos en cuanto a la
interpretacion de la media de respuestas expresadas
por los sujetos de la muestra.

Variable: Exito organizacional
Dimension: Desempefio en el mercado

En cuanto al quinto objetivo especifico, determinar
el desempefio en el mercado en el éxito organizacio-
nal de la industria petroquimica, se presenta la Tabla
14, la cual resume las respuestas emitidas por los ge-
rentes seleccionados para la dimensiéon desempeno
en el mercado, respecto a los indicadores: satisfac-
cion del cliente y participacion en el mercado.
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Tabla 14
Dimensiéon Desempefio en el Mercado

s _ Cierre Cierre Dimen-
indicador sion

I

Indicador | ftem | Mo

10 4 3,43 1,10

Participa- X = 3,40
cion en el 11 4 3,48 1,22 S=1,13|_
mercado Mo =4 |X=338
S=1,17
12 3 3,28 1,07 Mo = 4
<X<
13 4 3,37 1,17 %;2}, =X
o _ Moderadamente
Satisfac- X = 3,37 presente
cién del 14 3 3,25 1,28 S=1,21
cliente Mo = 3

15 3 |3,47| 1,17

Fuente: Colmenares (2023).

La Tabla 14 presenta los valores de frecuencias y
estadisticos descriptivos correspondientes a la di-
mension: desempeno financiero, donde la tenden-
cia de respuestas = 4 califica la dimension de “De
acuerdo” (Escala de alternativas, cuadro 4) y media
de respuestas de X = 3,38 interpretando este valor
como moderadamente presente conforme con el
baremo establecido (ver cuadro 5), en lo que res-
pecta a esta dimensién que contempla los aspectos
bajo los cuales los gerentes realizan su labor admi-
nistrativa. Los resultados interpretan fortaleza o
presencia de cada indicador considerado en cuanto
a la dimension.
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De igual manera, las respuestas emitidas por los geren-
tes encuestados dieron origen al posicionamiento de los
indicadores en la referida tabla, que mediante tratamien-
to estadistico revela el orden de importancia de cada
uno de ellos para la poblacién seleccionada, indicando
que participacion en el mercado tiene mayor presencia,
siendo seguido por satisfaccion del cliente.

La Tabla 15 resume la posicion de los indicadores de
acuerdo con su importancia para los gerentes de la pe-
troquimica, mostrando también la categorfa de analisis
segiin baremo correspondiente a cada indicador, par-
tiendo de los datos analizados en la Tabla 14. De este
modo, en la Tabla 15 se observa que el indicador “Parti-
cipacion en el mercado” obtuvo la calificacion mas alta
con X = 3,40, ubicandolo en primer lugar en la cate-
goria “moderadamente presente”’, mientras el indicador
“Satistaccion del cliente” aparece en segundo lugar, con
X = 3,37, siendo catalogado igualmente como “mode-

radamente presente”.

Tabla 15
Dimensiéon Desempefio en el Mercado
Categorias de Analisis de los Indicadores

Indicadores ordenados
segun su presencia en | Media Categoria segin Baremo
la poblacion

2. Satisfaccion del cliente 3,37
Moderadamen-

1. Participacién en el
3, 10 te presente
mercado

2,61 =X =340

Fuente: Colmenares (2023).
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En estos resultados, el indicador de mayor peso,
“Participacion en el mercado” (Y = 3,40 — Cate-
goria moderadamente presente) permite interpretar
que los gerentes de la petroquimica consideran par-
cialmente que la industria ha logrado una propot-
cion satisfactoria de ventas en su mercado, una bue-
na gestion comercial en el dltimo afio y un impacto
positivo por los multiples actores involucrados en
su segmento.

Estos datos confirman los aportes de Barradas Mar-
tinez, Rodriguez Lazaro y Maya Espinoza (2021),
Gomez Betancourt y Cardona Arango (2021), al
presentar una perspectiva donde se enfatiza la eva-
luacién de la gestion comercial y su impacto en
multiples actores involucrados, definiendo el térmi-
no como la proporcién de ventas alcanzada por una
entidad dentro de un mercado o segmento deter-
minado en comparacion con el total de ventas del
mismo entorno.

El segundo indicador en importancia, “Satisfaccion
del cliente” (Y = 3,37 — Categoria moderadamen-
te presente) permite deducir que los gerentes de la
petroquimica consideran parcialmente su acuerdo
ante enunciados referidos al logro organizacional
de una evaluacién global satisfactoria, demostra-
cion de una buena gestién y un impacto positivo en
la experiencia del cliente. Estos resultados verifican
que los gerentes comprenden el planteamiento Zei-
thaml et. al. (2021), quienes abogan por una vision
amplia de esta satisfaccion, describiéndola como
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una evaluacion global de la experiencia del cliente
con la empresa a lo largo de su ciclo de vida.

A continuacion, se presenta un grafico de poligono
de frecuencias, que presenta el posicionamiento de
los promedios de los indicadores de la dimension,
mostrando (ver Grafico 5) su comportamiento de
acuerdo con las respuestas emitidas por los geren-
tes de la petroquimica seleccionados, corroborando
de este modo lo expuesto en las tablas anteriores.
El Grafico 5, presenta las medias de respuestas, el po-
sicionamiento de los indicadores, que estan en el mis-
mo nivel segiin las medias de respuestas de los sujetos
de la muestra, el indicador mejor posicionado lo re-
presenta “Participacion en el mercado” con media de
respuestas de X = 3,40. El menor posicionado y con
debilidad, lo representa el indicador “Satistaccion del
cliente” cuya media de respuestas es X =3,37.

Grafico 5. Desempeiio en el Mercado
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Fuente: Colmenares (2023).
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Prueba inferencial. Prueba de Hipétesis H de Krus-
kal-Wallis para la dimensién Desempefio financiero

Seguidamente se presentan en Tabla 16 los resultados
para los gerentes, sujetos de la muestra, para la Prue-
ba H de Kruskal-Wallis, prueba utilizada para medir
diferencias significativas entre los indicadores de la di-
mension Desempeno en el mercado, asi como reiterar
los resultados de la estadistica descriptiva e inferir en
cuanto a la hipétesis de investigacion planteada.

Tabla 16
Prueba de Kruskal-Wallis

Rangos
Desempefio en el mercado N Rango promedio

. Participacion en el mercado | 102 103,26
Promedio
Desempeio Satisfaccion del cliente 102 101,74
en el met-
cado Total 204

Estadisticos de contraste™”
Promedio Desempefio en el mercado

Chi-cuadrado 0,034
Gl 1
Sig. asintot. ,853

a. Prueba de Kruskal-Wallis

b. Variable de agrupacion: Desempefio en el mercado

Fuente: Resultados aplicacion de instrumento. Colmenares (2023)
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Para la prueba se formularon las hipotesis:

HO:u, = u, (No hay diferencias significativas entre
los indicadores)
H1: p, # p, (Existen diferencias significativas entre
los indicadores)

Regla de decision: Si Sig < 0,05 entonces se Re-
chaza Ho

En la Tabla 16 se observa que el sig 0,853 > 0,05,
por lo cual se acepta la HO, es decir, no hay diferen-
cias significativas entre los indicadores de la dimen-
sion, estan en el mismo nivel, reiterando los resul-
tados de los estadisticos descriptivos en cuanto a la
interpretacion de la media de respuestas expresadas
por los sujetos de la muestra.

Variable: Exito organizacional
Dimension: Desarrollo de innovacion

En cuanto al sexto objetivo especifico, valorar el
desarrollo de innovacién en el éxito organizacional
de la industria petroquimica, se presenta la Tabla
17, la cual resume las respuestas emitidas por los
gerentes seleccionados para la dimension desarrollo
de innovacion, respecto a los indicadores: nuevos
productos y gastos de investigacion y desarrollo.
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Tabla 17
Dimensiéon Desempeiio de Innovacion

s Cierre

indicador Cierre Dimension

X

Indicador | item | Mo

16 2 |2,48] 1,03

X =2,56
Nuevos _
productos 17 3 [269] 1,04 |S=0,99 ~
Mo = 2 X = 2,53
18 2 |2,550]( 0,89 $=0,92
Mo = 2
1 2 | 248086 1,81 < X <2,60
Gastos de X = 2,51 | Poco presente
investiga- _
cionyde | 20 [ 2 |275/0/96 |S=086
sarrollo Mo = 2

21 2 2,281 0,76

Fuente: Colmenares (2023).

La Tabla 17 presenta los valores de frecuencias y es-
tadisticos descriptivos correspondientes a la dimen-
sion: desempefio de innovacion, donde la tendencia
de respuestas = 2 califica la dimensién de “En des-
acuerdo” (Escala de alternativas, cuadro 4) y media
de respuestas de X = 2,53 interpretando este valor
como poco presente conforme con el baremo es-
tablecido (ver cuadro 5), en lo que respecta a esta
dimension que contempla los aspectos bajo los cua-
les los gerentes realizan su labor administrativa. Los
resultados interpretan fortaleza o presencia de cada
indicador considerado en cuanto a la dimension.

De igual manera, las respuestas emitidas por los
gerentes encuestados dieron origen al posiciona-
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miento de los indicadores en la referida tabla, que
mediante tratamiento estadistico revela el orden de
importancia de cada uno de ellos para la poblacion
seleccionada, indicando que nuevos productos tie-
ne mayor presencia, siendo seguido por gastos de
investigacion y desarrollo.

La Tabla 18 resume la posicion de los indicadores
de acuerdo con su importancia para los gerentes de
la petroquimica, mostrando también la categoria de
analisis segiin baremo correspondiente a cada indi-
cador, partiendo de los datos analizados en la Tabla
17. De este modo, en la Tabla 18 se observa que el
indicador “Nuevos productos” obtuvo la califica-
cién mas alta con X = 2,56, ubicandolo en primer
lugar en la categoria “poco presente”, mientras el
indicador “Gastos de investigacion y desarrollo”
aparece en segundo lugar, con X = 2,51, siendo ca-
talogado igualmente como “poco presente”.

Tabla 18
Dimensiéon Desempefio de Innovacion
Categorias de Analisis de los Indicadores

Indicadores ordenados
segun su presencia en | Media Categoria segin Baremo
la poblacion

2. Gastos de investigacion
2,51 181 <X <

y desarrollo
Poco presente 260

1. Nuevos productos 2,56

Fuente: Colmenares (2023).
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En estos resultados, el indicador de mayor peso, “Nuevos
productos” (Y = 2,56 — Categotia poco presente), permi-
te interpretar que para los gerentes de la petroquimica la
industria no ha desarrollado nuevos productos representa-
tivos de novedades en el mercado, ni promocion de cam-
bios sustanciales en las caracteristicas de sus productos, ni
capacidad para innovar en la oferta de estos durante el dl-
timo afo. Estos datos confirman la comprension de los
encuestados respecto a los aportes de Moreno y Munuera
(2019), Robayo (2019) y Lumen (2020), quienes postulan
que los nuevos productos engloban aquellas propuestas
que representan novedades para la empresa, el mercado o
el consumidor, promoviendo un cambio sustancial en las
caracteristicas, beneficios o usos del producto.
El segundo indicador en importancia, “Gastos de in-
vestigacion y desarrollo” (Y = 2,51 — Categoria poco
presente) permite deducir que para los gerentes de
la petroquimica no reciben fondos destinados para
incentivar la investigacion, no asisten a actividades de
capacitacion en innovacioén, por lo cual manifiestan
su desacuerdo a reconocer que la inversiéon en 1+D
potencia la capacidad innovadora de la empresa.
Estos resultados verifican que los gerentes comprenden
el planteamiento de Ochoa (2022), Mendoza y Gonzalez
(2022), Holguin y Herrera (2022), para quien los desem-
bolsos destinados a la investigacién y desarrollo represen-
tan una inversién que las companias llevan a cabo con
el fin de potenciar su capacidad innovadora, en tltima
instancia, elevar su rendimiento financiero, aspecto que
actualmente no se cumple en la petroquimica.
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A continuacion, se presenta un grafico de poligono
de frecuencias, que presenta el posicionamiento de
los promedios de los indicadores de la dimension,
mostrando (ver Grafico 6) su comportamiento de
acuerdo con las respuestas emitidas por los geren-
tes de la petroquimica seleccionados, corroborando
de este modo lo expuesto en las tablas anteriores.
El Grafico 6, presenta las medias de respuestas, el
posicionamiento de los indicadores, que estan casi
en el mismo nivel segtin las medias de respuestas de
los sujetos de la muestra, el indicador mejor posicio-
nado lo representa “Nuevos productos” con media
de respuestas de X = 2,56. El menor posicionado
y con similar debilidad, lo representa el indicador
“Gastos de investigacion y desarrollo” cuya media
de respuestas es X = 2,51.
Grafico 6. Desarrollo de Innovacion

300

2,00

1,007

Media Promedio desarrollo de innovacion

T T
Muevos productos Gastos de investigacion y desarrollo

Desarrollo de innovacion

Fuente: Colmenares (2023).
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Prueba inferencial. Prueba de Hipédtesis H de
Kruskal-Wallis para la dimension Desempefio
financiero

Seguidamente se presentan en Tabla 19 los resulta-
dos para los gerentes, sujetos de la muestra, para la
Prueba H de Kruskal-Wallis, prueba utilizada para
medir diferencias significativas entre los indicado-
res de la dimension Desempefio de innovacion, asi
como reiterar los resultados de la estadistica des-
criptiva e inferir en cuanto a la hipétesis de investi-
gacion planteada.

Tabla 19
Prueba de Kruskal-Wallis

Rangos

pesemp'e/no de N Rango promedio

innovacion

Desar.rf)llo de in- 102 106,29
Promedio novacion
Deﬁempeﬁf), Gas.t,os de investi- 102 98,71
de innovacién | gacién y desarrollo

Total 204

Estadisticos de contraste™”

Promedio Desempefio de innovacion
Chi-cuadrado 0,871

Gl 1

Sig, asintot. 351

a. Prueba de Kruskal-Wallis

b. Variable de agrupacion: Desempefio de innovacion

>

Fuente: Fuente: Resultados aplicacion de instru-

mento. Colmenares (2023)
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Para la prueba se formularon las hipotesis:

HO:u, = u, (No hay diferencias significativas entre
los indicadores)
H1: p, # p, (Existen diferencias significativas entre
los indicadores)

Regla de decision: Si Sig < 0,05 entonces se Re-
chaza Ho

En la Tabla 19 se observa que el sig 0,351 > 0,05,
por lo cual se acepta la HO, es decir, no hay diferen-
cias significativas entre los indicadores de la dimen-
sion, estan en el mismo nivel, reiterando los resul-
tados de los estadisticos descriptivos en cuanto a la
interpretacion de la media de respuestas expresadas
por los sujetos de la muestra.

Variable: Exito organizacional
Dimension: Factores criticos

En cuanto al séptimo objetivo especifico, determinar
los factores criticos en el éxito organizacional de la in-
dustria petroquimica, se presenta la Tabla 20, la cual
resume las respuestas emitidas por los gerentes selec-
cionados para la dimension factores criticos, respecto
a los indicadores: estrategias organizacionales novedo-
sas, fines para la obtencion de los resultados, niveles de
planificacion, preparacion de los objetivos, determina-
ci6on de las necesidades y vision de resultados sociales.
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Tabla 20
Dimension Factores Criticos

. : < Cierre Cierre

Indicador | Item f Mo X S indicador Dimensién
Eft;a:iezgl?s 22 2 | 241 1,07 X = 2,60

9 23 | 3 |264| 1,00 |S=1,02

cionales Mo = 3

novedosas 24 312,76 0,99 -

En:t;stgr?_ra 25 3 |2,80 0,99 X = 2,73

. 26 2 | 2,66 1,00 S =1,00

cion de los Mo = 2

resultados 27 2 12,72 1,03 -

Niveles de 28 | 41258 1,22 |gx._ 2,77 |X = 2,73
planifica- 29 | 4 [314] 1,00 [S=1,10 |s=0,99
cion 30 | 3261 1,07 |M=% [Mo=3
Prepara- 31 2 |288 0,88 X =2,84 |261=X=<340
cibndelos | 32 | 31291 096 |S=0,93 Moderatdamente

Jati - resente

objetivos 33 2 | 2,72 0,96 Mo = 2 p

Dielz'lc—]e(rjmllna- 34 3 |2,54 0,88 X = 2,80

condelas | 35 1 4 (29| 092 |s=0,89

necesida- Mo = 3

des 36 3 |287 0,86 -
visionde |37 | 3 1260] 105 [g_5e4

resultados 38 212,73 1,00 S =0,99

sociales 39 3 | 2,61 0,92 Mo = 3

Fuente: Colmenares (2023).

La Tabla 20 presenta los valores de frecuencias y es-
tadisticos descriptivos correspondientes a la dimen-
sion: factores criticos, donde la tendencia de res-
puestas = 3 califica la dimension de “Ni de acuerdo
ni en desacuerdo” (Escala de alternativas, cuadro
4) y media de respuestas de X =273 interpretando
este valor como moderadamente presente confor-
me con el baremo establecido (ver cuadro 5), en lo
que respecta a esta dimension que contempla los as-
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pectos bajo los cuales los gerentes realizan su labor
administrativa. LLos resultados interpretan fortaleza
o presencia de cada indicador considerado en cuan-
to a la dimension.

De igual manera, las respuestas emitidas por los
gerentes encuestados dieron origen al posiciona-
miento de los indicadores en la referida tabla, que
mediante tratamiento estadistico revela el orden de
importancia de cada uno de ellos para la poblacion
seleccionada, indicando que preparacion de los ob-
jetivos tiene mayor presencia y las estrategias orga-
nizacionales novedosas las menos presentes.

La Tabla 21 resume la posicion de los indicadores
de acuerdo con su importancia para los gerentes de
la petroquimica, mostrando también la categoria de
analisis segiin baremo correspondiente a cada indi-
cador, partiendo de los datos analizados en la Tabla
20. De este modo, en la Tabla 21 se observa que el
indicador “Preparacion de los objetivos™ obtuvo la
calificacién mas alta con X = 2,84.

De esta manera se ubica en primer lugar en la cate-
goria “moderadamente presente”, seguido de los in-
dicadores “Determinacion de las necesidades” con
X = 2,80, “Niveles de planificacion” con X = 2,77,
“Fines para la obtencion de resultados” con X =
2,73 y “Vision de resultados sociales” con X = 2,64,
mientras el indicador “Estrategias organizacionales
novedosas” aparece en la sexta y ultima posicion,
con X = 2,60, catalogado como “poco presente”.
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Tabla 21
Dimensioén Factores Criticos
Categorias de Analisis de los Indicadores

Indicadores ordenados
segun su presencia en Media Categoria segiin Baremo
la poblacion

6. Estrategias organiza- Poco

. 2,60 1,81 < X <2.60
cionales novedosas presente
5. Ylslon de resultados 2,64
sociales
4. Fines para la obtencion
273
de los resultados q
- - Modera-
3. Niveles de planifica- 2,77 damente | 2,61 <X < 3.40
cion
presente
2. Determinacion de las
. 2,80
necesidades
1. Preparacion de los 2,84

objetivos

Fuente: Colmenares (2023).

En estos resultados, el indicador de mayor peso,
“Preparacion de los objetivos” (Y = 2,84 — Cate-
goria moderadamente presente) permite interpretar
que los gerentes de la petroquimica sefialan cierto
desacuerdo respecto a considerar si la industria ha
tormulado objetivos coherentes con su mision, es-
tablecido una direccidon guiada por sus objetivos o
logrado un equilibrio entre la consecucion de sus
objetivos y la satisfaccion de sus clientes.

Estos datos confirman la comprension de los en-
cuestados sobre los aportes de Hidalgo et al. (2019)
al argumentar que los objetivos son la piedra angu-
lar de la estrategia organizacional, cimentandose la
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formulacion de la estrategia en la determinacion de
la misioén de la empresa, es decir, su proposito funda-
mental y los objetivos establecidos, debido a que los
objetivos proporcionan la direccién y la gufa necesa-
rias para la consecucion de la estrategia.
En segundo lugar, el indicador “Determinacion de
las necesidades” (Y = 2,80 — Categoria moderada-
mente presente) indica que los gerentes de la petro-
quimica sefialan cierto desacuerdo a considerar una
identificacién industrial adecuada de las necesida-
des de capacitacion, de sus colaboradores, el uso de
criterios técnicos estandarizados para determinar
esos requerimientos y el logro de un equilibrio en-
tre el desarrollo de las funciones necesarias para el
desempefo de un puesto de trabajo y la satisfaccion
de sus colaboradores.
Resultados demostrativos de la comprension geren-
cial sobre los planteamientos de Santillan y Marti-
nez (2021), al proponer una guia metodologica para
la identificaciéon de necesidades de capacitacion en
el sector publico, quienes afiaden que la determina-
cion de necesidades de capacitacion debe partir del
reconocimiento de las funciones detectadas para el
desarrollo de determinadas actividades de un pues-
to de trabajo, debiendo considerar criterios técnicos
estandarizados como garantes de la uniformidad del
proceso.
La tercera posicion es del indicador “Niveles de pla-
nificacion” (Y = 2,77— Categoria moderadamente
presente), permitiendo deducir que entre los geren-
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tes de la petroquimica existe cierto desacuerdo para
considerar efectivas las estrategias desarrolladas
por la industria, un equilibrio entre necesidades y
requerimientos jerarquicos, abordados estos de lo
global hacia lo especifico. Datos que indican con-
cordancia de los gerentes con los planteamientos
de Pérez (2022) y su propuesta de un enfoque mas
amplio con cuatro niveles: corporativo, de negocio,
tuncional-operacional, donde se aborda la jerarquia
desde una perspectiva mas general para llegar a la
mas especifica, atendiendo a las necesidades y re-
querimientos de cada nivel.
En cuarto lugar, se ubica el indicador “Fines para la ob-
tencion de resultados” (Y = 2,73 — Categoria modera-
damente presente), mostrando el relativo desacuerdo de
los gerentes de la petroquimica a creer que la industria
ha alineado sus fines para obtener resultados acordes
con las necesidades de los clientes, pensar en un logro
equilibrado resultados — satisfaccion del cliente o desa-
rrollar una gestién estratégica industrial considerando
tanto el entorno interno como el externo.
Estos resultados muestran que los encuestados con-
cuerdan con la idea de Gémez (2019) al presentar
un modelo de gestion estratégica que destaca la im-
portancia de alinear los fines para la obtencién de
los resultados con las necesidades y expectativas de
los clientes, considerando tanto el entorno interno
como externo de la organizacion.
Seguidamente, esta la posicion cinco con el indicador
“Vision de resultados sociales™ (Y = 2,64 — Categoria
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moderadamente presente), permitiendo deducir que
los gerentes de la petroquimica manifiestan cierto
desacuerdo para considerar que la industria ha adop-
tado una vision estratégica integradora de los objeti-
vos ambientales con los econémicos, creer que ésta
ha generado valor econémico y social al resolver sus
retos o pensar que mide su desempefio en términos
financieros y de impacto social.

Se verifica de este modo que los encuestados com-
prenden la teoria de Porter y Kramer (2021) sobre
la visién de resultados sociales, viéndola como pat-
te de un “valor compartido”, consistente en generar
valor econémico de manera que también produzca
valor para la sociedad, al resolver sus desafios, enfa-
tizando la adopcion de una vision estratégica donde
se integren los objetivos socio ambientales con los
objetivos econémicos, midiendo su desempefio no
solo en términos financieros, sino también en tér-
minos de impacto social.

Mientras, el indicador “Estrategias organizacionales
novedosas” aparece en la sexta y ultima posicion (X
= 2,60 — Categoria poco presente), indicando que
los gerentes de la petroquimica sefialan cierto des-
acuerdo a considerar que la industria ha desarrollado
estrategias organizacionales, establecido un rumbo o
determinado canones concretos para medir su éxi-
to basados en su vision. De este modo, se observa
que los encuestados concuerdan con la propuesta de
Martinez et al. (2023), referida a una definiciéon que
resalta la dimension intencional y orientadora de las
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estrategias organizacionales, alineadas con la vision
de la organizaciéon como rumbo para establecer los
canones de medicion de su éxito.
A continuacion, se presenta un grafico de poligono
de frecuencias, que presenta el posicionamiento de
los promedios de los indicadores de la dimension,
mostrando (ver Grafico 7) su comportamiento de
acuerdo con las respuestas emitidas por los geren-
tes de la petroquimica seleccionados, corroborando
de este modo lo expuesto en las tablas anteriores.
El Grafico 7, presenta las medias de respuestas, el
posicionamiento de los indicadores, que no estan
cast en el mismo nivel segin las medias de respues-
tas de los sujetos de la muestra, el indicador mejor
posicionado lo representa “Preparacion de los ob-
jetivos” con media de respuestas de X = 2,84. El
menor posicionado y con debilidad, lo representa
el indicador “Estrategias organizacionales novedo-
sas” cuya media de respuestas es X = 2,60.
Grafico 7. Factores Criticos

3,00

/——/_\_\

2,00

1,00

Media Promedio factores criticos

T T T T

Estrategias fines para la Nivelesde  Preparacion de Determinacion de  Vision de
organizacionales obtencicn de los  planificacion  los chietivos  las necesidades  resuttados
novedosas i ios ociale:

Factores criticos

Fuente: Colmenares (2023).
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Prueba inferencial. Prueba de Hipoétesis H de Krus-
kal-Wallis para la dimensién Desempefio financiero

Seguidamente se presentan en Tabla 22 los resultados para
los gerentes, sujetos de la muestra, parala Prueba H de Krus-
kal-Wallis, prueba utilizada para medir diferencias significati-
vas entre los indicadores de la dimension Factores criticos,
asi como reiterar los resultados de la estadistica descriptiva
e inferir en cuanto a la hipdtesis de investigacion planteada.

Tabla 22
Prueba de Kruskal-Wallis

Rangos
Factores criticos N Rango promedio

Estrategias organizaciona- 102 282,53

les novedosas

Fines para la obtencion de 102 302,22

los resultados
Pro- Niveles de planificacion 102 321,32
medio Preparacién de los obje- 102 332,62
Factores | tivos
ctiticos Determinacion de las 102 320,48

necesidades

Vision de resultados so- 102 279,83

ciales

Total 204

Estadisticos de contraste™”
Promedio Factores criticos

Chi-cuadrado 8,004
Gl 5
Sig. asintot. ,153

a. Prueba de Kruskal-Wallis

b. Variable de agrupacién: Factores criticos

Fuente: Resultados aplicacion de instramento. Colpenares (2023)
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Para la prueba se formularon las hipotesis:

HO:p, =, = p, = p, = p, = p, (No hay diferencias
significativas entre los indicadores)

H1:p # p, # 1, # u, # u, # u, (Bxisten diferencias
significativas entre los indicadores)

Regla de decision: Si Sig < 0,05 entonces se Re-
chaza Ho

EnlaTabla 19 se observa que el sig 0,153 > 0,05, por lo
cual se acepta la HO, es decir, no hay diferencias significa-
tivas entre los indicadores de la dimension, no estan en el
mismo nivel, reiterando los resultados de los estadisticos
descriptivos en cuanto a la interpretacion de la media de
respuestas expresadas por los sujetos de la muestra.

Tabla 23
Resumen Variable Exito Organizacional
Categorias de Analisis de las dimensiones

Dimensiones ordenadas
segun su presen- [ Media Categoria segin Baremo
cia en la poblacién
4. Desarrollo de innovacion 2,53
Pocopre- 1 g1 < x <260
sente
3. Desempefio financiero 2,60
2. Factores criticos 2,73 Modera-
damente 2,61 <X <340
1. Desempefio en el mercado 3,38 presente

Fuente: Colmenares (2023).
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La Tabla 23 muestra el orden de las dimensiones a
través de las cuales se analiz6 la variable éxito or-
ganizacional, cimentada segun Sinek (2019), en la
comprension y comunicacion del propésito o razén
de ser de la entidad. Conforme las respuestas de los
gerentes seleccionados, la primera de ellas es des-
empefio en el mercado, con una X = 3,38, seguida
de factores criticos, promediado en X = 2,73, des-
empefio financiero, cuya X = 2,60 y elementos del
compromiso gerencial y su X =253,
Los datos referidos al desempenio en el mercado (Y =
3,38 — Categoria moderadamente presente), se vincu-
lan con la propuesta por Pérez Torres y Solleiro Re-
bolledo (2021), al definitlo como la expansién de pro-
ductos o servicios existentes hacia nuevos mercados
o segmentos, con €l objetivo de adaptar la oferta a las
particularidades y condiciones de estos entornos.
A suvez, la informacién recabada sobre los factores
criticos (X = 2,73 — Categoria moderadamente pre-
sente) coincide con el aporte de Lopes et al. (2020),
quienes expanden el concepto hacia el ambito de los
proyectos, considerandolos como los factores direc-
tamente responsables del éxito o fracaso de esos
planes, necesitando ser gestionados con meticulosi-
dad para garantizar los resultados anticipados.
El resultado de los elementos del desempefio finan-
ciero (Y = 2,60 — Categoria poco presente), muestran
la capacidad de la petroquimica para gestionar sus
recursos financieros de forma eficiente para cumplir
sus objetivos econémicos y sociales. De acuerdo con
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Barradas et al. (2021), el desempeno financiero en-
cuentra su cuantificaciéon en indicadores que englo-
ban aspectos como la rentabilidad, liquidez, solven-
cla, crecimiento y valor organizacional. Su evaluacion
se convierte en un pilar central de la sustentabilidad,
pero también es fruto de las decisiones tomadas por
una organizacion en relacion con el uso de sus re-
cursos financieros para el logro de sus metas, como
explican Gomez y Cardona (2023).

Finalmente, los datos del desarrollo de innovacion
(Y = 2,53 — Categoria poco presente), coincide con
la definiciéon de Schumpeter (2022), quien lo relacio-
na con la necesidad de romper paradigmas estable-
cidos y crear nuevas soluciones en un proceso capaz
de conducir la empresa a un progreso significativo.

Prueba de Correlacion para medir Grado de
Asociacion entre las Variables Compromiso
Gerencial y Exito Organizacional

Con la finalidad de buscar una respuesta que permi-
ta cerrar el objetivo general, explicar el compromiso
gerencial en el éxito organizacional de la industria
petroquimica, se realizé la prueba de correlacion
para determinar el grado de asociacion entre las
variables Compromiso gerencial y Exito organiza-
cional, de acuerdo con las respuestas emitidas por
los gerentes encuestados. La decision de aplicar esta
prueba se debe a que los datos no cumplen con el
criterio de normalidad, como se explicé a inicios de
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este capitulo, optando por la prueba de correlacion
de Spearman por tratarse de variables ordinales y
categbricas (miden categorias) y por no seguir los
datos una distribucién normal.

En este sentido, se formularon las siguientes las si-
guientes hipotesis:

HO: p = 0 (No existe correlacion entre las variables.
No existe asociacion significativa entre Compromi-
so gerencial y Exito organizacional)

H1: p # 0 (Existe correlacion entre las variables.
Existe asociacion significativa entre Compromiso
gerencial y Exito organizacional)

p: Coeficiente de correlacion

Tabla 24
Coeficiente de Correlacion entre las Variables
Compromiso Gerencial y Exito Organizacional

Correlaciones
Rho de Spearman Compromi- Exito
so gerencial organizacional
Correlac.i’(’)n de 1,000 3055+
Compromiso correlacion
gerencial Sig. (bilateral) ,000
N 102 102
Correlac.i’(')n de 305+ 1
Exito correlacion
otganizacional Sig. (bilateral) ,000
N 102 102

**, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Aplicacion del instrumento. Colmenares (2023).
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En la tabla 24 se observa que el Sig. = 0,000 < 0,05,
incluso es menor a 0,01, por lo cual se rechaza HO,
significando esto que existe una asociacion significa-
tiva entre las variables compromiso gerencial y éxito
organizacional, donde el coeficiente de correlacion
p = 0,395, sefiala que la mencionada asociacion es
baja, interpretando que el aumento o disminucion
del compromiso gerencial se ve afectado por los
cambios en el éxito organizacional de acuerdo con
los datos registrados a partir de los cuestionarios
aplicados a los gerentes de la petroquimica, como
se demuestra en el Grafico 8, que permite observar
como es la dispersion de los datos recogidos.

Grafico 8. Diagrama de Dispersion de las Variables
Compromiso Gerencial y Exito Organizacional

50,00
[
o
4500 0 ° g
_ h oo ODO oo [s] o
5 o o fole]
2 ) ° o o o
@ @ o
B
@ ogo 8.8 o
= 4000 o %8 oeg %S s
g o BOO o o
o o
E 0 © o2 8o %o 55 @
E‘ o °g 8
6 3500 % 8 o o
© o
o
o © o
(o] o o
Q
30,00 @ 8
o a
o ©

2500 T T T T T
25,00 30,00 35,00 40,00 45,00

Exito organizacional

Fuente: Colmenares (2023).
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A pesar de estos resultados, se recomienda fortale-
cer los indicadores que han mostrado mayor debi-
lidad en un modelo de compromiso gerencial que
permita que esta variable explique adecuadamente
el éxito organizacional de la industria petroquimica.
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V. MODELO PROPUESTO
DEL COMPROMISO
GERENCIAL PARA EL EXITO
ORGANIZACIONAL

La creacion de un modelo sobre Compromiso Geren-
cial y su impacto en el Exito Organizacional, represen-
ta un gran reto en virtud de los tiempos tan complejos
y cambiantes por los que atraviesan las organizaciones,
sobretodo, porque se hace dificil construir lineamien-
tos que direccionen los caminos que deben transitar
los lideres en su afan de lograr su cometido, siendo
éste, alcanzar las metas organizacionales.

MODELO TEJIDO VIRTUOSO
DE COMPROMISO
GERENCIAL PARA EL EXITO
ORGANIZACIONAL DE LA
INDUSTRIA PETROQUIMICA

Este modelo de Tejido Virtuoso, sobre Compro-
miso, nos hace repensar sobre el papel que deben
desempenar cada uno de los que conforman el en-
tramado o arquitectura organizacional, ya que si se
espera alcanzar el éxito a través de la gestion de los
que conducen las organizaciones, son precisamente
ellos, los que deben internalizar cada paso, a fin de
no perder de vista que el hombre, laboralmente ha-
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blando, debe ser un trabajador comprometido con
cada area del negocio.

JUSTIFICACION DEL MODELO:
TEJIDO VIRTUOSO

La propuesta de un modelo tedrico de compromiso
gerencial para el éxito organizacional de la industria
petroquimica se encuentra respaldada por una serie
de imperativos sustanciales que derivan del plantea-
miento del problema expuesto y de los resultados
obtenidos en el contexto de esta investigacion. Esta
justificacion se apoya en la necesidad inminente de
las organizaciones de adaptarse a los cambios dina-
micos y veloces del entorno empresarial contem-
poraneo, en el que factores como la globalizacion,
la intensa competencia, la innovaciéon tecnoldgica y
las transformaciones socioculturales han generado
un escenario de desafios sin precedentes.

En este contexto, resulta primordial abordar la cues-
tién del compromiso gerencial como un catalizador
esencial para la mejora del desempenio, la productivi-
dad, la calidad y la eficiencia operativa en la industria
petroquimica. La busqueda incansable de una mayor
rentabilidad econémica y la necesidad de mantenerse
a la vanguardia de la innovacion, exige a las organi-
zaciones contar con lideres y directivos comprome-
tidos que sean capaces de guiar a la empresa hacia la
consecucion de sus objetivos estratégicos.

En esta misma linea, la propuesta de un modelo de
compromiso gerencial se enmarca en la aspiracion
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de satisfacer las expectativas y necesidades de mul-
tiples actores involucrados en la dinamica organiza-
cional. Desde los colaboradores internos hasta los
clientes y grupos de interés externos, la creacion de
valor se vuelve imperativa para mantener la legiti-
midad y sustentabilidad de la organizacion. Un li-
derazgo comprometido y una gestion basada en el
compromiso gerencial pueden contribuir de mane-
ra directa a la optimizacion de relaciones interper-
sonales, la construccion de confianza y la creacién
de productos y servicios que satisfagan las deman-
das del mercado y la sociedad.

El modelo propuesto de compromiso gerencial
también encuentra fundamento en la intencién de
promover una cultura organizacional solida y co-
herente. A través de la implementacion de valores,
principios y practicas que fomenten el compro-
miso, la motivacion, el aprendizaje y el desarrollo
personal y profesional de los individuos, las orga-
nizaciones pueden cimentar una base solida para el
crecimiento y la cohesion interna. El compromiso
gerencial actia como un vinculo entre la direccion
y los colaboradores, promoviendo un ambiente en
el que la comunicacién fluida, la colaboracion y la
participacion activa son los pilares de una cultura
organizacional enriquecedora y sostenible.
Asimismo, la justificaciéon de la propuesta de un
modelo tedrico de compromiso gerencial se nutre
de la vision de generar un impacto positivo mas alla
de los limites de la organizacion. En un contexto en
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el que la responsabilidad social y ambiental adquie-
ren un papel preponderante, la adopcién de practi-
cas de liderazgo y gestion que promuevan el com-
promiso gerencial puede generar efectos benéficos
en la sociedad y el medio ambiente. Contribuir al
desarrollo sostenible se convierte asi en un impera-
tivo moral y estratégico, y el compromiso gerencial
emerge como una herramienta clave para forjar una
relacién armoniosa y beneficiosa entre la organiza-
cion, la comunidad y el entorno en el que opera.
En sintesis, la propuesta de un modelo tedrico de
compromiso gerencial para el éxito organizacional
de la industria petroquimica encuentra fundamentos
solidos en la necesidad de adaptacion, la busqueda
de mejora del desempeno, la satisfaccion de malti-
ples actores, la creacion de una cultura organizacio-
nal solida y la generaciéon de impactos positivos en
la sociedad y el medio ambiente. Estos elementos
conforman el entramado conceptual que justifica la
urgencia de desarrollar un modelo teérico que arti-
cule y oriente los esfuerzos hacia un liderazgo com-
prometido y una gestion efectiva en pos del éxito y
la sostenibilidad de la industria petroquimicas en un
entorno dinamico y desafiante.

OBJETIVOS DEL MODELO: TEJIDO
VIRTUOSO

1. Mejorar la Resiliencia Organizacional. Esto
implica desarrollar gerentes comprometidos consi-
go mismos, capaces de gestionar con eficacia situa-
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ciones adversas y de inspirar a otros a mantener una
actitud proactiva ante los retos del sector petroqui-
mico en constante transformacion.
2. Optimizar la Sostenibilidad Empresarial.
Esto se traducird en acciones concretas que pro-
muevan la sostenibilidad, como la implementacion
de practicas eco-amigables, la participacion en pro-
yectos comunitarios y el cumplimiento de estanda-
res éticos y de calidad en todas las operaciones.
3. Incrementar del Desempefio y la Producti-
vidad. Mediante la aplicaciéon del modelo, se busca
aumentar la calidad del desempefio organizacional.
Los lideres comprometidos motivaran a sus equi-
pos a superar sus metas y a buscar constantemente
la mejora. Esto se reflejara en la optimizacion de los
procesos petroquimicos, la reduccion de costos y el
aumento de la eficiencia operativa.
4. Fortalecer la Cultura Organizacional. La
propuesta de compromiso gerencial contribuira a
la creacién de una cultura organizacional solida y
cohesionada. Los valores y principios compartidos
por todos los miembros seran la base sobre la cual
se construira un ambiente de trabajo enriquecedor,
inclusivo y propicio para el aprendizaje y desarrollo
personal y profesional.
5. Promocion del Bienestar Laboral y Personal
A través de la implementacion del modelo, se bus-
cara el bienestar integral de los colaboradores. Los
lideres comprometidos con la calidad de vida y la
telicidad en el trabajo fomentaran un entorno en
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el que se valoren la salud mental, el equilibrio entre
trabajo y vida, y el crecimiento personal. Esto resul-
tara en equipos mas motivados, creativos y dedica-
dos, contribuyendo a una mayor innovacién y éxito
en la industria petroquimica.

ESTRUCTURA DEL MODELO: TEJIDO
VIRTUOSO

En el vasto y dinamico paisaje de la industria petro-
quimica, donde los desafios son tan diversos y cam-
biantes como los componentes que conforman sus
procesos, emerge la necesidad ineludible de concebir
un enfoque de gestion que trascienda lo convencio-
nal. Aqui, se encuentra ante la industria como un en-
tramado complejo, una intrincada red de relaciones,
aspiraciones y responsabilidades que se entrelazan en
un tejido virtuoso. Esta metafora del “Tejido Virtuo-
so”” ofrece un lente conceptual desde la cual es posible
visualizar la propuesta de un modelo teérico de com-
promiso gerencial como la formacion de hilos diver-
sos y comprometidos, que, al entrelazarse, crean un
tapiz robusto y resiliente capaz de sostener el éxito en
este entorno desafiante.

Cada hilo que conforma este tejido virtuoso repre-
senta un compromiso unico y esencial, una pers-
pectiva desde la cual los gerentes abrazan su rol en
la organizacién y en la sociedad en su conjunto. A
medida que estos hilos de compromiso se entrecru-
zan, se convierten en los bloques fundamentales de
un tapiz que no solo sostiene la estructura organi-
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zacional, sino que también resiste las tensiones y
desafios propios de la industria petroquimica. Estos
hilos representan los pilares conceptuales que defi-
nen la estructura del modelo propuesto, cada uno
aportando su propia fuerza y esencia.

El primer hilo, que se denomina “Compromiso

consigo mismo”, simboliza la importancia de que

>
los lideres y directivos estén arraigados en una base
solida de autoconciencia y autenticidad. Al compro-
meterse consigo mismos, se convierten en mode-
los a seguir, irradiando la pasion y la integridad que
inspira a otros a comprometerse con la visioén y los
valores de la organizacion.

El segundo hilo, “Compromiso desde la responsabi-
lidad social”, refleja la comprension de que la empre-
sa petroquimica no es solo un ente econémico, sino
también un actor social con un impacto en la comu-
nidad y el medio ambiente. Este compromiso social
se traduce en acciones y politicas que contribuyen al
bienestar colectivo y al desarrollo sostenible.

El tercer hilo, “Compromiso desde la ética”, esta-
blece un estandar moral inquebrantable en la toma
de decisiones y la conducta empresarial. La ética se
convierte en el cimiento sobre el cual se construye
la reputacion y la confianza, elementos esenciales
para el éxito a largo plazo.

El cuarto hilo, “Compromiso con la calidad de
vida”
de trabajo que promueva la salud, el equilibrio y el

aborda la importancia de crear un entorno

b

bienestar de los colaboradores. Este compromiso
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no solo impacta en la productividad, sino que tam-
bién refleja una preocupacion genuina por el desa-
rrollo integral de las personas.
El quinto hilo, “Compromiso ajustado a la realidad
o entorno”, este hilo juega un papel importante
porque no esta separado de la realidad y el entorno
que rodea a la industria petroquimica. En tal senti-
do, los lideres de dichas industrias deben estar a la
vanguardia de los acontecimientos politicos, socia-
les, econoémicos, culturales donde estan inmetsos,
para de esta manera tener una mayor comprension
del fenémeno y tomar decisiones acertadas que va-
yan en beneficio de todos los involucrados.
Finalmente, el sexto hilo, “Compromiso con la fe-
licidad” o la dignificacion del individuo en el lugar
de trabajo, impulsa una cultura organizacional en la
que cada colaborador se siente valorado, respetado
y empoderado. Este compromiso con la felicidad
no solo mejora el ambiente laboral, sino que tam-
bién contribuye a la innovacion y la creatividad.
Es asi como, la metafora del “Tejido Virtuoso” invita
a contemplar la propuesta de un modelo tedrico de
compromiso gerencial como la confeccion paciente
y estratégica de hilos diversos de compromiso. Cada
hilo, representando una dimension vital del liderazgo
y la gestidn, se entrelaza con otros para crear un teji-
do resistente y diverso que no solo sostiene el éxito
organizacional en la industria petroquimica, sino que
también refleja una vision de liderazgo humano, ético
y sostenible en un mundo en constante evolucion.
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A continuacion, se presenta la Figura 1, donde nos
deja ver el entramado organizacional a través de
un Tejido Waytiu, donde cada hilo cobra vida para
ejemplificar un area importante del compromiso
organizacional. A su vez, cada uno de los hilos indi-
viduales van tejiendo un tejido individual y organi-
zacional hasta darle forma de mandala produciendo
todo un esplendor multicolor de tareas y procesos.

Figura 1. Modelo Virtuoso basado en el Com-
promiso Gerencial

Compromiso
consigo mismo

Compromiso desde la
responsabilidad social

<

Compromiso
con lafelicidad

Compromiso ajustado @

o Compromiso
ala realidad o entorno

desde la ética

Compromiso con
la calidad de vida

Fuente: Colmenares (2023).

HILO 1: COMPROMISO CONSIGO MISMO

En el contexto de la presente propuesta de modelo te6-

rico para el éxito organizacional en la industria petro-

quimica, se destaca la relevancia del Compromiso con-

sigo mismo como uno de los hilos fundamentales que

componen el tejido virtuoso. Este hilo se erige como
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un componente esencial, actuando como piedra angu-
lar para el desarrollo de gerentes altamente comprome-
tidos y auténticos, capaces de afrontar los desafios dina-
micos inherentes al entorno empresarial actual.
El “Compromiso consigo mismo” enmarca la no-
cion de que un gerente efectivo debe cultivar una co-
nexion intrinseca con su propia vision, valores y me-
tas personales. Este nivel profundo de compromiso
interno conduce a una autenticidad en la toma de
decisiones y en la gestion de las relaciones, ya que el
gerente proyecta una congruencia coherente entre
sus convicciones personales y su papel dentro de la
industria petroquimica. Este compromiso interno
trasciende la mera dedicacion laboral, convirtién-
dose en un motor impulsor que infunde pasiéon y
energfa en cada accion emprendida.
La integracion efectiva del “Compromiso consigo
mismo” en el contexto gerencial implica una autocon-
clencia constante y un proceso continuo de autoeva-
luacién. Los lideres comprometidos consigo mismos
estan en constante busqueda de una comprension mas
profunda de sus propias fortalezas y areas de mejora,
lo que permite una autogestion eficaz y una adaptacion
proactiva a los cambios. Asimismo, esta autoconcien-
cia les permite reconocer sus propios limites y buscar
apoyo cuando sea necesario, fomentando una cultura
de colaboracion y crecimiento conjunto.
En términos de medicién y evaluacién, el “Com-
promiso consigo mismo” puede ser cuantificado
a través de indicadores tales como la consistencia
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entre los valores personales del lider y su compor-
tamiento laboral, la autoevaluacién de su nivel de
autenticidad en la toma de decisiones y la demos-
tracion de un enfoque proactivo en el desarrollo
personal y profesional. Ademas, se pueden realizar
encuestas y entrevistas para evaluar la percepcion
de los subordinados y colegas sobre la autenticidad
y compromiso del lider consigo mismo, permitien-
do una evaluacion mas holistica de la efectividad de
este hilo en el tejido virtuoso propuesto.

HILO 2: COMPROMISO DESDE LA
RESPONSABILIDAD SOCIAL

Dentro del contexto de la propuesta de modelo teo-
rico destinado a fomentar el éxito organizacional en
la industria petroquimica, se destaca la importancia
del “Compromiso desde la responsabilidad social”
como un componente crucial del tejido virtuoso.
Este hilo es un fundamento esencial para la cons-
truccion de una cultura organizacional arraigada en
principios éticos y valores de responsabilidad social
corporativa, que contribuyen no solo al bienestar
interno, sino también al beneficio de la sociedad y
el medio ambiente en su conjunto.

El “Compromiso desde la responsabilidad social”
abarca la nocién de que una industria petroquimica
exitosa debe reconocer su papel en la sociedad y su
impacto en el entorno. Esto se traduce en la adopcion
de practicas y politicas que no solo buscan el benefi-
clo econémico, sino también la promocion de valores
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éticos, la mitigacion de impactos ambientales y la con-
tribucion al desarrollo sostenible. Los lideres compro-
metidos con este hilo entienden que el éxito empresa-
rial esta inextricablemente vinculado a la contribucion
positiva a la sociedad en la que operan.

La integracion efectiva del “Compromiso desde la
responsabilidad social” implica la implementacion
de estrategias de responsabilidad social corporativa,
que van desde la adopcion de practicas de gestion
sostenible hasta la participacion activa en iniciativas
comunitarias y la promocién de practicas comercia-
les éticas. Los lideres comprometidos con este hilo
son defensores de una gestion transparente y ética,
asegurando que la toma de decisiones considera no
solo los intereses economicos de la organizacion,
sino también los impactos sociales y ambientales.
En términos de cuantificacion y evaluacion, el “Com-
promiso desde la responsabilidad social” puede ser
medido mediante indicadores concretos de sosteni-
bilidad, como la reducciéon de emisiones de carbono,
la implementacién de practicas de reciclaje y reutili-
zacion, y la participacion en proyectos comunitatios.
Asimismo, se pueden llevar a cabo encuestas y analisis
de percepcion para evaluar como los stakeholders inter-
nos y externos perciben los esfuerzos y compromisos
de la organizacion hacia la responsabilidad social.

HILO 3: COMPROMISO DESDE LA ETICA

Este hilo se basa en el reconocimiento de que el

éxito organizacional en la industria petroquimica no
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debe lograrse a expensas de la integridad ética. Los
lideres comprometidos con este hilo entienden que
la sostenibilidad a largo plazo de la organizacion de-
pende de la confianza y la reputacion que se forjen
a través de la adhesion a practicas comerciales jus-
tas, transparentes y éticas. Ademas, reconocen que
la ética no solo debe ser un aspecto superficial, sino
que debe impregnar cada nivel de la organizacion y
guiar las interacciones con todos los stakeholders.
La implementacion efectiva del “Compromiso desde
la ética” implica la definicién y promulgacion de un
codigo de ética organizacional solido, que articule los
valores y principios fundamentales que rigen las ac-
ciones de la empresa. Este codigo no solo establece
las directrices para la conducta individual y colectiva,
sino que también sirve como base para la toma de
decisiones éticas en situaciones complejas. Los lideres
comprometidos con este hilo asumen la responsabi-
lidad de modelar un comportamiento ético y de fo-
mentar un entorno en el que la ética se perciba como
un imperativo no negociable.
La medicion del “Compromiso desde la ética” pue-
de ser abordada a través de la evaluacion de la ad-
hesion al codigo de ética, la identificacién y miti-
gacion de conflictos de interés, y la revision de las
decisiones corporativas a la luz de consideraciones
éticas. Asimismo, la percepcion de los colaborado-
res y stakeholders sobre la integridad ética de la orga-
nizacion puede ser recopilada mediante encuestas y
analisis de opinion.
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HILO 4: COMPROMISO CON LA
CALIDAD DE VIDA
Este hilo, caracterizado por su orientacion hacia el
bienestar integral de los colaboradores, se posiciona
como un pilar fundamental que trasciende las métri-
cas tradicionales de desempefio y productividad. Su
connotacion va mas alla de la mera satisfaccion labo-
ral, abarcando una perspectiva holistica que conside-
ra tanto los aspectos profesionales como personales
de los individuos que conforman la organizacion.
Este hilo se erige sobre el entendimiento de que la
calidad de vida de los colaboradores no solo influye
en su bienestar individual, sino que también reper-
cute en la eficacia y eficiencia de la organizacion en
su conjunto. Los lideres comprometidos con este
hilo reconocen que la salud fisica, mental y emo-
cional de los colaboradores constituye un activo
estratégico que incide en la retenciéon del talento,
la motivacién y la creatividad. En este sentido, se
establece una correlacion entre la calidad de vida de
los colaboradores y su capacidad para contribuir al
logro de los objetivos organizacionales.
La implementacion efectiva del “Compromiso con
la calidad de vida” demanda la promocién de prac-
ticas y politicas orientadas a mejorar los aspectos
ergonémicos, la conciliacién entre el trabajo y la
vida personal, asf como el fomento de un ambien-
te laboral saludable y respetuoso. Esta perspectiva
holistica abarca desde la provision de instalaciones
adecuadas y programas de bienestar, hasta la pro-
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mocion de un equilibrio sostenible entre las deman-
das laborales y la vida familiar.

El hilo del “Compromiso con la calidad de vida”
se entrelaza con los otros hilos del modelo, enri-
queciendo la trama del tejido virtuoso. Los gerentes
comprometidos con la calidad de vida contribuyen
a la resiliencia organizacional al fortalecer el capital
humano y a la ética al reconocer que el bienestar de
los colaboradores es un componente intrinseco de
la responsabilidad corporativa. Asimismo, este hilo
influye en la cultura organizacional al forjar un am-
biente en el cual la atencidn a la calidad de vida es
considerada una manifestacion tangible de los valo-
res y principios de la empresa.

Para medir la efectividad del “Compromiso con la
calidad de vida”, se pueden emplear indicadores
como la tasa de rotacion, el indice de satisfaccion
de los colaboradores, la percepcion del equilibrio
entre trabajo y vida personal y la participacion en
programas de bienestar. Adicionalmente, la reali-
zacion de encuestas y entrevistas cualitativas puede
proporcionar una comprension mas profunda de
como los colaboradores perciben la preocupacion
de la organizacién por su calidad de vida.

HILO 5: COMPROMISO AJUSTADO ALA

REALIDAD O ENTORNO

Dentro del marco de la propuesta del modelo teo-

rico para el éxito organizacional en la industria pe-

troquimica, se destaca el “Compromiso ajustado a la
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realidad o entorno” como un hilo esencial en el teji-
do virtuoso. Este hilo se basa en el reconocimiento
de que la dinamica y los desatios de la industria pe-
troquimica estan intrinsecamente relacionados con
tactores politicos, econémicos, sociales, tecnologi-
cos y culturales. Los gerentes comprometidos con
este hilo comprenden la importancia de adaptarse de
manera proactiva a estos cambios y de integrarlos en
la toma de decisiones y la gestion organizacional.

El “Compromiso ajustado a la realidad o entorno”
implica una comprension profunda y actualizada
del panorama en el que opera la industria petroqui-
mica. Esto incluye estar al tanto de las tendencias
politicas y regulaciones gubernamentales que pue-
den impactar en las operaciones y en la estrategia
de la organizacién. Los gerentes comprometidos
con este hilo se mantienen informados sobre las di-
namicas econoémicas que afectan la demanda y el
suministro, y ajustan sus enfoques en consecuencia.
Ademas, reconocen la importancia de estar al tanto
de los cambios sociales y culturales que pueden in-
fluir en las expectativas de los consumidores y en la
reputacion de la organizacion.

La integracion efectiva del “Compromiso ajustado
a la realidad o entorno” implica la adaptacion agil
de las estrategias y operaciones de la organizacion
para abordar los cambios en el entorno. Los geren-
tes comprometidos con este hilo se adelantan a los
cambios en el mercado y a las tendencias emergen-
tes, ajustando su enfoque en funcién de las opor-
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tunidades y amenazas que se presentan. Asimismo,
fomentan una mentalidad de aprendizaje continuo
y de innovacion, alentando a los colaboradores a
explorar nuevas formas de abordar los desafios y
capitalizar las oportunidades.

En términos de medicion y evaluacion, el “Compro-
miso ajustado a la realidad o entorno” puede ser eva-
luado mediante indicadores como la capacidad de la
organizacion para adaptarse a cambios regulatorios,
la rapidez con la que se implementan estrategias en
respuesta a cambios econémicos y la efectividad de
la organizacion en anticipar y capitalizar tendencias
tecnologicas y sociales. Ademas, la retroalimentacion
de los stakeholders internos y externos puede pro-
porcionar informacién valiosa sobre como perciben
la capacidad de la organizacion para adaptarse y res-
ponder a los cambios en el entorno.

HILO 6: COMPROMISO CON LA
FELICIDAD
El nucleo de este hilo radica en la dignificacion del
individuo en su contexto laboral el cual trasciende
la esfera de la satisfaccion profesional y se aden-
tra en un terreno mas profundo y significativo: el
bienestar psicologico y emocional de los colabora-
dores como factor determinante en la consecucion
de metas organizacionales.
Este hilo se despliega sobre el entendimiento de que
la felicidad no es un mero subproducto del éxito ot-
ganizacional, sino un cimiento sobre el cual éste se
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erige. Los lideres comprometidos con el “Compro-
miso con la felicidad” comprenden que el empode-
ramiento emocional de los colaboradores tiene un
efecto multiplicador en la motivacion, creatividad y
capacidad de adaptacion frente a los desafios. Este
enfoque no solo se traduce en equipos mas cohe-
sionados y resilientes, sino que también contribuye
a la creacion de un entorno de trabajo donde los
individuos se sienten valorados y apoyados en su
desarrollo personal y profesional.

La materializacién exitosa del “Compromiso con
la Felicidad” exige una transicion de paradigma: de
concebir la felicidad como un estado pasivo a con-
siderarla como un objetivo proactivo y una respon-
sabilidad compartida. Los lideres que abrazan este
hilo se convierten en catalizadores de la creacion de
espacios seguros y estimulantes, donde la autoex-
presién, la colaboracién y el reconocimiento son
fomentados activamente. Ademas, se alienta la bus-
queda de un equilibrio entre el logro de resultados y
la apreciacion del viaje, contribuyendo asi a la cons-
truccion de carreras satisfactorias y gratificantes.
El “Compromiso con la felicidad” se entreteje con
los otros hilos del modelo, engrandeciendo la trama
del tejido virtuoso. Los lideres comprometidos con
la felicidad fortifican la resiliencia organizacional al
infundir a sus equipos con una perspectiva optimista
y adaptable. A la par, este hilo encuentra su sincronia
con el compromiso ético al considerar la dignidad y
el bienestar de los colaboradores como imperativos
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morales. Asimismo, este hilo impacta en la cultura
organizacional al crear un ambiente donde el respeto
mutuo y la felicidad son pilares fundamentales.

La mediciéon del “Compromiso con la felicidad” no
puede limitarse a métricas tradicionales, sino que
requiere la aplicacion de herramientas cualitativas y
cuantitativas que aborden tanto la satisfaccion labo-
ral como el bienestar emocional. Indicadores como
la participacion en actividades de desarrollo perso-
nal, la percepcion del ambiente laboral y la tasa de
absentismo pueden ofrecer una vision mas comple-
ta de como la organizacion contribuye al bienestar
emocional de sus colaboradores.

VIABILIDAD DEL MODELO

La viabilidad del modelo “Tejido Virtuoso: Com-
promiso Gerencial para el Exito Organizacional”
en la industria petroquimica de Venezuela implica
la consideracion de diversos factores interrelaciona-
dos que son criticos para su implementacion exito-
sa en el contexto especifico del pafs. Estos factores
se entrelazan para establecer un entorno propicio
que permita la adopcién y adaptacion efectiva del
modelo. A continuacion, se presentan algunos de
los factores clave a considerar:

1. Contexto Socioeconémico y Politico. Dado
que Venezuela ha enfrentado desafios socioecono-
micos y politicos significativos en los tltimos afios,
es esencial comprender como estos factores pue-
den influir en la implementaciéon del modelo. Las
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fluctuaciones econdmicas, la inflaciéon y la inesta-
bilidad politica pueden impactar en la inversiéon en
desarrollo organizacional y en la disposicion de las
empresas a priorizar el compromiso gerencial.
2. Cultura Organizacional y Valores. La cultura
organizacional existente en la industria petroquimica
venezolana debe ser considerada al implementar el
modelo. La disposicion de los lideres y colaboradores
para adoptar un enfoque de compromiso gerencial,
asi como los valores predominantes en las organi-
zaciones, influiran en como se integra y se alinea el
modelo con la mentalidad empresarial local.
3. Capacitacion y Desarrollo de Liderazgo. La
preparacion de los lideres es crucial para la imple-
mentacion exitosa del modelo. Se deben proporcio-
nar programas de capacitacion solidos que doten
a los lideres de las habilidades necesarias para pro-
mover el compromiso, la resiliencia y el bienestar de
sus equipos. Esto puede incluir entrenamiento en
habilidades de comunicacién efectiva, gestion del
cambio y liderazgo participativo.
4. Recursos Humanos y Talento. La disponibi-
lidad y retencién de talento humano calificado en
la industria petroquimica venezolana desempefniara
un papel fundamental en la aplicacién del mode-
lo. Garantizar que las organizaciones cuenten con
personal motivado, capacitado y comprometido es
esencial para lograr el éxito a largo plazo.
5. Infraestructura Tecnoloégica. La adopcion del
modelo podria requerir la implementacion de tec-
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nologias que faciliten la comunicacion y la colabo-
racion entre los diferentes niveles de la organiza-
cion. La infraestructura tecnolégica existente en la
industria petroquimica venezolana debe ser evalua-
da para determinar si es adecuada para las necesida-
des del modelo.
6. Colaboracion Intersectorial. L.a implementa-
cion exitosa del modelo podria requerir la colabo-
racion entre empresas del sector petroquimico, asi
como la colaboracién con instituciones académicas
y gubernamentales. Establecer alianzas estratégicas
puede fortalecer la adopcioén y difusion del enfoque
de compromiso gerencial.
7. Medicion y Evaluacion. Para garantizar la efec-
tividad del modelo, es esencial establecer indicado-
res claros y medibles para evaluar el impacto del
compromiso gerencial en la industria petroquimica
venezolana. L.a medicion del desempefio organiza-
cional, la satisfaccion de los colaboradores y otros
resultados relevantes permitira ajustar y mejorar
continuamente la implementaciéon del modelo.
8. Adaptacion Cultural y Lingiistica. Asegurar
que el modelo sea adecuadamente adaptado al con-
texto cultural y lingtiistico de Venezuela es esencial.
Los términos, enfoques y practicas deben ser com-
prensibles y resonar con la realidad local para lograr
una aceptacion y adopcion mas fluidas.
En resumen, la viabilidad del modelo “Tejido Vir-
tuoso: Compromiso Gerencial para el Exito Orga-
nizacional” en la industria petroquimica venezolana
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requiere un enfoque holistico que tome en cuenta los
factores econdémicos, culturales, politicos y organiza-
cionales que caracterizan al pafs. La adaptacion y per-
sonalizacion del modelo a las condiciones y necesi-
dades especificas de Venezuela seran esenciales para
su efectiva implementacion y su contribucion al éxito
sostenible de la industria petroquimica en el pafs.

ALCANCE

El alcance de la aplicaciéon del modelo “Tejido Vir-
tuoso” en la industria petroquimica venezolana
abarca una serie de aspectos interrelacionados que
buscan transformar y mejorar el entorno organiza-
cional. A través de la implementacion de los hilos
del compromiso gerencial, este modelo se propone
crear una red integral de compromisos que fortalez-
ca los cimientos de las organizaciones en el sector
petroquimico y contribuya al logro de resultados
sustanciales. En este sentido, se espera que la apli-
cacion del modelo genere un impacto positivo en
diversos ambitos:

En primer lugar, el modelo se anticipa como una
estrategia que permitira a las organizaciones en-
frentar los desafios del entorno de manera resilien-
te y adaptativa. A medida que los lideres y direc-
tivos internalicen el compromiso consigo mismos,
se potenciara su capacidad para gestionar situacio-
nes adversas y mantener una actitud proactiva ante
los cambios inherentes a la industria petroquimica.
Este enfoque contribuira a la mejora de la resiliencia
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organizacional, permitiendo que las organizaciones
se posicionen de manera mas solida en un entorno
dinamico y competitivo.

Adicionalmente, se espera que el modelo tenga un
impacto significativo en la sostenibilidad empresarial.
Al fomentar el compromiso desde la responsabilidad
social y la ética, las organizaciones en la industria pe-
troquimica venezolana estaran en mejores condicio-
nes para asumir un rol activo en la promocion del de-
sarrollo sostenible. La implementacién de practicas
eco-amigables, la participacién en proyectos comuni-
tarios y la adhesion a estandares éticos y de calidad, se
alinearan con la vision de una industria petroquimica
mas responsable y comprometida con el bienestar de
la sociedad y el medio ambiente.

En términos de desempefio y productividad, se es-
pera que el modelo impulse mejoras tangibles. La
adopcién del compromiso gerencial estimulara a los
lideres a inspirar a sus equipos hacia metas mas am-
biciosas y a promover la basqueda constante de la
excelencia. Esta dinamica repercutira en la optimi-
zacion de los procesos petroquimicos, la reduccion
de costos operativos y el incremento de la eficien-
cia, impulsando asi la competitividad de las organi-
zaciones en un mercado global.

La aplicacion del modelo también conllevara la con-
solidacion de una cultura organizacional solida y enri-
quecedora. Al tejer los hilos del compromiso consigo
mismos, la responsabilidad social, 1a ética, la calidad
de vida y la felicidad, se estableceran conexiones in-
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trincadas que enriqueceran la interaccion entre los
colaboradores y sus lideres. L.a promocion de valores
compartidos, la inclusion y el fomento del aprendiza-
je y desarrollo personal y profesional, contribuiran a
la creacion de un entorno de trabajo donde los indi-
viduos se sientan valorados y motivados.

Por ultimo, la aplicacién del modelo “Tejido Vit-
tuoso” se prevé que tenga un efecto significativo
en la promocién del bienestar laboral y personal.
Al priorizar el compromiso con la calidad de vida
y la felicidad en el lugar de trabajo, los lideres esta-
ran generando un ambiente propicio para el cre-
cimiento personal y la realizacién individual. Esto
se traducira en equipos mas motivados, creativos y
comprometidos, lo que a su vez fomentara un am-
biente de trabajo positivo y una mayor innovacion
en la industria petroquimica venezolana.

En conjunto, la aplicacion del modelo “Tejido Vir-
tuoso” en la industria petroquimica venezolana se
vislumbra como un enfoque integral que, al entre-
lazar compromisos individuales y colectivos, busca
fortalecer los cimientos de las organizaciones, pro-
moviendo la resiliencia, la sostenibilidad, el desem-
peno, la cultura organizacional y el bienestar. De
esta manera, se espera que este modelo contribuya
a una transformacion positiva en el sector petroqui-
mico venezolano, generando un impacto duradero
en la competitividad y el éxito de las organizaciones
en el panorama global y local.
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REFLEXIONES FINALES

Una vez presentado, analizado y discutidos los re-
sultados obtenidos en la investigacion, se procede a
exponer las reflexiones finales del estudio, las cuales
permiten dar respuesta a los objetivos planteados al
inicio de este documento.
Las mismas se presentan por resultados resaltantes:
En lo referente a los elementos del compromiso
gerencial de la industria petroquimica”, se revela el
orden de presencia de cada uno de ellos para la po-
blacién seleccionada, indicando que necesidad tie-
ne mayor presencia, siendo seguida en orden decre-
ciente por los elementos instrumental, obligacién y
afecto respectivamente.
Para los encuestados, el elemento “Necesidad”,
permite interpretar que para los gerentes de la pe-
troquimica tienen cabida las metas ambiciosas, los
elevados estandares para su desempefio y la satis-
faccion personal. Asimismo, el elemento “Instru-
mental”, permite inferir que los gerentes reconocen
de forma moderada su papel en el desempefio de la
organizacion, la motivacion por la eficiencia en el
logro de los objetivos y lo esencial de su contribu-
ci6n para lograrlo.
En cuando al elemento “Obligacion”, los geren-
tes expresan de manera moderada obligacion de
mantener su cargo por expectativa externas a ellos
(superiores y equipos de trabajo). Y, por ultimo, el
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elemento “Afecto”, que lleva a deducir que los ge-
rentes sienten de forma moderada una conexion
emocional hacia sus responsabilidades, gratifica-
cion y sentido de pertenencia con la petroquimica.

En lo referente, los tipos de compromiso gerencial

de la industria petroquimica”, se indica el indicar

s
“moral” tiene mayor presencia, siendo seguida en
orden decreciente por los tipos normativo y emo-
cional respectivamente. La presencia del primer in-
dicador (moral), permite interpretar que los geren-
tes de la petroquimica se esfuerzan por emprender
acciones en linea con los preceptos éticos universa-
les, considerando la moralidad adherida a principios
universales y vinculandolo con decisiones en linea
con los preceptos mencionados.

Asimismo, el indicador “Normativo” permite de-
ducir que los gerentes de la petroquimica se sien-
ten comprometidos con la ética organizacional, a la
cual vinculan el compromiso normativo y conside-
ran esencial para el éxito de la sostenibilidad de la
organizacion. Y el indicador “Emocional”, muestra
que los gerentes se sienten comprometidos con su
trabajo, en lo cual influye la cultura organizacional y
la calidad del liderazgo.

En referencia a los factores de compromiso geren-
cial de la industria petroquimica”, las respuestas
emitidas por los gerentes encuestados dieron origen
al posicionamiento de los indicadores revelando la
importancia de cada uno de ellos, indicando que
motivadores tiene mayor presencia, siendo seguido
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en orden decreciente por los factores personales,
inhibidores y relacionales, respectivamente.
Elindicador “Motivacionales” permite interpretar que
los gerentes de la petroquimica consideran la existencia
de una relacion entre optimismo y motivacion, contti-
bucion del incentivo en este factor y de la interaccion
positiva entre miembros en la satisfaccion laboral. Asi-
mismo, el indicador “Personales” permite deducir que
los gerentes de la petroquimica consideran que su au-
toeficacia, autoestima y motivacion intrinseca influyen
en su compromiso gerencial.
Por otro lado, indicador “Inhibidores”, muestra que
para los gerentes la falta de reconocimiento y la fal-
ta de recompensas por el desempeno, asi como la
satisfaccion laboral pueden inhibir el compromiso
gerencial. En cuanto al indicador “Relacionales”,
permite deducir que para los gerentes de la petro-
quimica las relaciones honestas con otros contribu-
yen a un mejor compromiso, se relacionan asertiva-
mente con sus socios de trabajo y la colaboracion
entre equipos fomenta un ambiente laboral positivo.
En cuanto a el desempefio financiero en el éxito ot-
ganizacional de la industria petroquimica”, se indi-
ca que el margen de utilidad tiene mayor presencia,
siendo seguido en orden decreciente por crecimien-
to y rentabilidad.
Donde el “Margen de utilidad” permite interpretar
que los gerentes de la petroquimica consideran par-
clalmente que la industria ha logrado un margen de
utilidad satistactorio y una buena salud econémica du-
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rante el ultimo afio, pensando de modo similar respec-
to al cumplimiento de sus responsabilidades ambien-
tales mientras mantiene un bien margen de renta.
Asimismo, el indicador “Crecimiento” permite de-
ducir que los gerentes de la petroquimica manifies-
tan su desacuerdo ante enunciados referidos a cre-
cimiento satisfactorio de la industria en el dltimo
afio y que éste refleja la productividad de sus co-
laboradores, asi como la idea de igualar el término
crecimiento con éxito organizacional.

Y, por dltimo, el indicador “Rentabilidad”
tra el desacuerdo de los gerentes ante enunciados

, mues-
referidos a la capacidad efectiva de expansion de la
industria, el logro de una rentabilidad satisfactoria y
demostraciéon de un alto nivel de crecimiento en el
mercado en el dltimo afio.

En relaciéon a el desempefio en el mercado en el
éxito organizacional de la industria petroquimica”,
los resultados interpretan fortaleza o presencia de
cada indicador considerado en cuanto a la dimen-
sion “participacion en el mercado” y “satisfaccion
del cliente”, donde en la relacion a la participacion
en el mercado, permite interpretar que los gerentes
de la petroquimica consideran parcialmente que la
industria ha logrado una proporcion satisfactoria de
ventas en su mercado, una buena gestion comercial
en el ultimo afio y un impacto positivo por los mul-
tiples actores involucrados en su segmento.
Seguidamente, la satisfaccion del cliente permite de-
ducir que los gerentes de la petroquimica consideran
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parcialmente su acuerdo ante enunciados referidos
al logro organizacional de una evaluacion global sa-
tisfactoria, demostracion de una buena gestion y un
impacto positivo en la experiencia del cliente.
En relacion a el desarrollo de innovacion en el éxi-
to organizacional de la industria petroquimica”, se
concluye que el indicador nuevos productos tiene
mayor presencia, siendo seguido por gastos de in-
vestigacion y desarrollo.
En referencia al indicador “nuevos productos” se
permite interpretar que, para los gerentes de la pe-
troquimica, la industria no ha desarrollado nuevos
productos representativos de novedades en el mer-
cado, ni promocién de cambios sustanciales en las
caracteristicas de sus productos, ni capacidad para
innovar en la oferta de estos durante el ultimo ano.
Siguiendo con el indicador “gastos de investigacion
y desarrollo”, se permite concluir que para los ge-
rentes de la petroquimica no reciben fondos desti-
nados para incentivar la investigacion, no asisten a
actividades de capacitacion en innovacion, por lo
cual manifiestan su desacuerdo a reconocer que la
inversion en I+D potencia la capacidad innovadora
de la empresa.
En referencia a los factores criticos en el éxito orga-
nizacional de la industria petroquimica”, enfocado
dentro de la dimensién Factores criticos, se tiene
que en relacion al indicador “Preparacion de los
objetivos” permite interpretar que los gerentes de
la petroquimica sefialan cierto desacuerdo respecto
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a considerar si la industria ha formulado objetivos
coherentes con su mision, establecido una direccion
guiada por sus objetivos o logrado un equilibrio en-
tre la consecucion de sus objetivos y la satisfaccion
de sus clientes.

Asimismo, el indicador “Determinacion de las ne-
cesidades”

5

muestra que los gerentes de la petro-
quimica sefialan cierto desacuerdo al considerar una
identificacion industrial adecuada de las necesida-
des de capacitacion, de sus colaboradores, el uso de
criterios técnicos estandarizados para determinar
esos requerimientos y el logro de un equilibrio en-
tre el desarrollo de las funciones necesarias para el
desempefio de un puesto de trabajo y la satisfaccion
de sus colaboradores.

Por otro lado, los “Niveles de planificacion” permitie-
ron deducir que entre los gerentes de la petroquimica
existe cierto desacuerdo para considerar efectivas las
estrategias desarrolladas por la industria, un equili-
brio entre necesidades y requerimientos jerarquicos,
abordados estos de lo global hacia lo especifico.
Ahora bien, en referencia a los “Fines para la ob-
tencioén de resultados”, se muestra el relativo des-
acuerdo de los gerentes de la petroquimica al creer
que la industria ha alineado sus fines para obtener
resultados acordes con las necesidades de los clien-
tes, pensar en un logro equilibrado resultados — sa-
tisfaccion del cliente o desarrollar una gestion es-
tratégica industrial considerando tanto el entorno
interno como el externo.
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En cuando al indicador “Visién de resultados so-
ciales”, permite deducir que los gerentes de la pe-
troquimica manifiestan cierto desacuerdo para
considerar que la industria ha adoptado una vision
estratégica integradora de los objetivos ambientales
con los econémicos, creer que ésta ha generado va-
lor econémico y social al resolver sus retos o pensar
que mide su desempefio en términos financieros y
de impacto social

Finalmente, en cuando al indicador “Estrategias orga-
nizacionales novedosas” aparece en la sexta y tltima
posicion, indicando que los gerentes de la petroquimi-
ca sefialan cierto desacuerdo a considerar que la indus-
tria ha desarrollado estrategias organizacionales, esta-
blecido un rumbo o determinado canones concretos
para medir su éxito basados en su vision.

Finalmente, se, desplego la propuesta de un modelo
de compromiso gerencial para el éxito organizacio-
nal de la industria petroquimica, formulando a tra-
vés de los resultados obtenidos por medios de los
objetivos anteriormente referenciados, destacando
que el mismo se construyé considerando alcance,
objetivos del mismo, entre otras deferencias impoz-
tantes para su puesta en marcha dentro de la indus-
tria petroquimica.

Existe una asociacion significativa entre las varia-
bles compromiso gerencial y éxito organizacional,
donde el coeficiente de correlacion sefiala que la
mencionada asociacioén es baja, interpretando que
el aumento o disminucién del compromiso geren-
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cial se ve afectado por los cambios en el éxito or-
ganizacional de acuerdo con los datos registrados a
partir de los cuestionarios aplicados a los gerentes
de la petroquimica.

A pesar de estos resultados obtenidos, se recomien-
da reforzar y fortalecer los indicadores que han
mostrado mayor debilidad, con la implementacion
del modelo propuesto de Compromiso Gerencial
que permita que estas variables expliquen adecua-
damente el Fxito Organizacional de la industria pe-
troquimica venezolana.
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