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INTRODUCCION

En los ultimos afios, debido a todos los avances que se han venido dando en el campo
empresarial, las organizaciones han buscado la manera de incrementar la competitividad de
las mismas, a través del desarrollo profesional de su personal. Todo esto ha dado como
resultado un mayor interés por parte de los empresarios en todo lo referente al incremento
de capacidades de sus empleados, siendo ésta una ventaja competitiva para su empresa, ya
que podria ser un factor de gran relevancia a la hora de determinar qué tan involucrados se
encuentran los trabajadores con los objetivos de su organizacion.

La gran mayoria de los estudios que se han llevado a cabo acerca del compromiso
organizacional han sido elaborados en los paises desarrollados (Erez & Earley, citado en
Arias, 2001). Sin embargo, entre los estudios llevados a cabo en nuestro pais, podemos
mencionar la investigacion realizada por Aleman y Gonzalez en 1997 referente a la relacion
entre el compromiso organizacional y las propiedades motivantes del puesto segln
Hackman y Holdman; la investigacion hecha por Méarquez (1998 citado en Aleman &
Gonzélez, 1997), con respecto al predominio del compromiso organizacional en empresas
publicas y privadas; y la llevada a cabo por Cardozo y Goncalvez para determinar su
relacion con la rotacion voluntaria del personal, entre otras investigaciones.

En el presente trabajo lo que se pretende es realizar un estudio que permita determinar la
relacion existente entre las oportunidades de desarrollo profesional que le brinda la empresa
a sus empleados y el grado de compromiso organizacional de los mismos. Con respecto a
esta investigacion no se encontraron estudios anteriores que relacionen estas dos variables,
razén principal que hizo posible despertar el interés en la seleccién de dicho tema.

Por otro lado, al considerarse el recurso humano como el elemento mas valioso que poseen
las organizaciones, las inversiones que la compafiia haga en funcion del desarrollo del
mismo seran traducidas en beneficios tanto para los trabajadores como para la empresa
misma, de alli la gran importancia que se le otorga a esta variable de estudio.

De igual modo, el crear empleados mas comprometidos con la organizacion podria ser un
factor de gran relevancia a la hora de evaluar la competitividad de la empresa, debido a que

en la medida que exista un alto compromiso organizacional se esperara un mejor



desempefio por parte de los trabajadores, y por ende una empresa con mas y mejores
posibilidades para competir en el mercado globalizado, caracteristico de nuestros tiempos.
A lo largo de esta investigacion, estudiaremos el compromiso organizacional desde la
perspectiva de Meyer y Allen principalmente, quienes lo han definido como “un estado
psicologico que se caracteriza por las relaciones que tienen los empleados con la
organizacion, y que tiene implicaciones sobre la decision de permanecer en la misma”
(1993, p. 67). Segun estos autores el compromiso organizacional se encuentra dividido en
tres componentes (el compromiso afectivo, el compromiso de continuacién y el
compromiso normativo), los cuales seran tomados como base en la realizacion del estudio.
Del mismo modo, estudiaremos el desarrollo profesional concebido como “un esfuerzo
formalizado y continuado que se centra en desarrollar trabajadores mas capacitados”
(Gbmez- Mejia, Balkin, & Cardy, 2001, p. 320), o bien como “los aspectos que una persona
enriquece 0 mejora con vista a lograr objetivos dentro de la organizacion”, tal y como
propone Werther (1992, p.176). En este sentido, se trataran diversos puntos en la
investigacién, como son la planeacion de carrera dentro de la empresa, capacitacion y
adiestramiento del personal, formacion profesional y oportunidades de promocion que
tienen los empleados dentro de las empresas objeto de estudio.

En funcién, del problema y de los objetivos de esta investigacion se ha seleccionado el
desarrollo de un estudio correlacional, que determine la relacion de dependencia o
causalidad existente entre ambas variables. En este caso, el compromiso organizacional
seria la variable dependiente del desarrollo profesional, el cual pasaria a representar la
variable independiente.

En cuanto a la viabilidad del estudio, se considera muy factible el contar con la informacion
necesaria para llevarlo a cabo, puesto que los datos requeridos no revelan informacion que
puede ser considerada como confidencial.

En este sentido, se trabajara con un disefio de campo, en donde los datos seran recolectados
de forma directa en la realidad en la que se presentan, por lo que se dice, que este sera un
estudio no experimental y al mismo tiempo transversal, dado que la informacion sera

obtenida en un mismo periodo de tiempo. Los instrumentos que se utilizaran para recolectar



los datos requeridos en esta investigacion, seran las encuestas y los cuestionarios, los cuales
se aplicaran directamente a los sujetos en estudio.

Este proyecto ha sido dividido en cinco grandes partes. En el primer capitulo, se plantea el
problema de investigacion, sus objetivos generales y especificos, y la importancia y
justificacion de la informacién. En el segundo capitulo, se presentan una serie de bases
tedricas que sustentaran inicialmente la investigacion. En el tercer capitulo, se incorporan
las orientaciones metodoldgicas que se proponen seguir en el marco de la investigacion que
se quiere realizar, a fin de poder llevar a cabo el estudio planteado. En el cuarto capitulo, se
analizaran e interpretaran detalladamente los resultados obtenidos en la investigacion. Y
finalmente, en el quinto y ultimo capitulo se formularan conclusiones y recomendaciones

referidas a los resultados analizados en el capitulo anterior.



RESUMEN GENERAL

En el presente proyecto se propone la realizacion de una investigacion que nos lleve a
proyectar la relacion que existe entre las oportunidades de desarrollo profesional
disponibles en la empresa y el compromiso organizacional de sus empleados.

La informacion a tratar en el marco tedrico de este estudio corresponde, en un principio, al
comportamiento organizacional, visto como el conjunto de actitudes que poseen los
individuos con respecto a la organizacion para la cual prestan sus servicios, siendo el
compromiso organizacional una de ellas. En segundo lugar, se estudiara la motivacion,
algunas teorias referidas a la misma, y la correspondiente relacion de cada una de ellas con
el tema a tratar. Posteriormente, se pasaran a explicar los fundamentos teoéricos que
sustentaran el estudio de nuestras variables de investigacion: oportunidades de desarrollo
profesional y compromiso organizacional.

El trabajo de investigacion sera correlacional, y el disefio de la muestra de tipo no aleatorio
e intencional, tomando una muestra representativa de cuatro bancos de la Gran Caracas, los
cuales nos daran la posibilidad de generalizar resultados relacionados con el sector bancario
a la hora de elaborar el correspondiente anélisis de los mismos.

A través de la presente investigacion se estara en la capacidad de elaborar conclusiones que
nos permitan conocer si existe alguna correlacion significativa entre las oportunidades de
desarrollo profesional de las que dispone la empresa y el grado de compromiso
organizacional de los trabajadores que laboran en ella, y formular recomendaciones que
ayuden a las instituciones a invertir sus recursos de la manera mas inteligente y productiva

posible.



CAPITULO |

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:

El desarrollo de personal debe considerarse como una estrategia clave para que la empresa
sobreviva y crezca. La organizacion tiene una serie de metas, objetivos y necesidades que debe
satisfacer y para ello requiere de la intervencién del ser humano como elemento fundamental
para lograr su funcionamiento. Sin embargo, esto debe ocurrir como consecuencia de una
relacién armoniosa entre el individuo y la organizacion donde las necesidades tanto de uno
como del otro se vean plenamente correspondidas. La integracién hombre-organizacion, para
que sea eficaz, debe sustentarse en relaciones ganar-ganar establecidas en acuerdos y
contratos muchas veces no formales. Cuando un individuo se integra a una organizacion, la
empresa debe proveer las condiciones necesarias para desarrollar al méaximo las
potencialidades de los trabajadores en pro de lograr los objetivos organizacionales y conseguir
un alto nivel de productividad y la reciprocidad derivada de tal relacion. Debe también
satisfacer las necesidades de autoestima, autorrealizacion, cooperacion, respeto mutuo, y
oportunidades de desarrollo de los empleados.

En consecuencia, a la empresa le corresponde brindar al trabajador las mejores posibilidades
de desarrollo para el logro de sus expectativas y su plena realizacion (oportunidad de ascensos,
jornada laboral adecuada, prestaciones, seguridad, asumir mayores responsabilidades y por
ende mejores condiciones economicas, etc.). Esta situacion exige algo mas que un simple
contrato formal, es imprescindible un contrato psicologico entre el individuo y la
organizacion. Entendiendo que el contrato psicolégico, segin Schein (1982), esta referido al
conjunto de expectativas reciprocas, tanto explicitas como implicitas, que existen entre cada
miembro y la organizacion.

En otras palabras, un contrato psicoldgico se refiere a la expectativa reciproca del individuo y
de la organizacion, que se extiende mas alld de cualquier contrato formal de empleo que
establezca el trabajo a realizar y la recompensa a recibir. Aunque no exista acuerdo formal o

cosa expresada claramente, el contrato psicoldgico es un acuerdo técito entre el individuo y la



organizacion, en el sentido de que una amplia variedad de derechos, privilegios y
obligaciones, seran respetados y observados por las partes.

La nocidn de un contrato psicoldgico implica pues la existencia de un conjunto de expectativas
mutuas, no escritas en parte alguna. Muchas de las expectativas son implicitas y tienen mucho
que ver con el sentido de dignidad y de importancia de la persona. Todos esperamos que la
organizacion nos trate como seres humanos, que nos brinde oportunidad de crecer y aprender
mas.

Esto quiere decir, que la interaccion psicoldgica entre empleado y organizacién es un proceso
de retroalimentacion, la organizacion realiza ciertas cosas por el trabajador y para el trabajador,
lo remunera, le da seguridad y status; y el empleado responde trabajando y desempefiando sus
tareas. La organizacion espera que el empleado respete sus normas y procedimientos y, a su
vez, el empleado espera que la organizacién se comporte correctamente con él y obre con
justicia.

“La fortaleza mas importante de la gestidn de recursos humanos para los gerentes es contar con
personal calificado, motivado y bien desarrollado” (Granell, 1997, p. 30).

En este sentido, la organizacion debe facilitar el desarrollo del trabajador y darle satisfaccién a
su carrera, para ello, debe realizar grandes esfuerzos tendientes a conocer y comprender las
necesidades del individuo, y planificar su carrera dentro de la organizacion.

Una de las formas en las cuales la empresa puede brindar satisfaccion a su carrera es
procurandole oportunidades de desarrollo profesional. Se entiende por oportunidades de
desarrollo profesional “el esfuerzo formalizado y continuado que se centra en desarrollar
trabajadores mas capacitados” (Gémez-Mejia, Balkin & Cardy, 2002, p. 320).

Las organizaciones deben asumir como valor que el desarrollo profesional de sus trabajadores
constituye la verdadera ventaja competitiva, en especial cuando el desarrollo tecnolédgico esta
liderizado por la era de la informética y de las comunicaciones, de esta manera, las empresas
competiran a traves de las habilidades, conocimientos y capacidades de sus trabajadores, por lo
tanto resultaria de especial importancia que la empresa vea al desarrollo profesional como una
via que le proporcionard una mano de obra mucho mas competitiva.

En el corto plazo a la organizacién le interesa observar como su desempefio se ajusta a sus

metas y objetivos. Pero la organizacion también tiene un impacto a nivel de sus empleados, en



términos de cuanto satisface sus necesidades primarias: seguridad, desarrollo, ascenso y trato
justo.

La empresa no debe descuidar ninguna de estas consideraciones por su connotacion estratégica
que se desarrolla en el largo plazo. EI compromiso con cada una de éstas, determinara el éxito
de la organizacion.

La empresa que disponga de la persona adecuada, en el lugar apropiado, haciendo lo que tiene
que hacer, en el momento que tiene que hacerlo, resultara competitiva en el mercado y lograra
los objetivos que se ha propuesto. En otras palabras la organizacion debe ser eficiente y
productiva en los procesos y eficaz en los productos y resultados generados, los cuales deben
ser reconocidos por el nivel de satisfaccion percibido por sus clientes, es decir, la organizacion
debe hacer lo adecuado, de una manera correcta.

Al presentarse la necesidad de ocupar un puesto vacante para el cual existe una oferta
insuficiente, se corre el riesgo de colocar a la persona equivocada. Esto puede generar
frustracion tanto en el personal que no cuenta con las competencias necesarias para
desemperiar el cargo, como para el personal que se encuentre muy calificado, ya que, las
posibilidades de desarrollo de este dltimo estarian siendo disminuidas injustamente. Pueden asi
producirse fugas de personal con alto potencial y motivacion. Ademas, la organizacion se
desacredita, ya que esto podria interpretarse como una ausencia de objetivos y planes. Asi
mismo, su capacidad de atraer y mantener personal talentoso se ve disminuido
considerablemente.

Resulta costoso invertir dinero en personas con altos sueldos y no ofrecer perspectivas de
desarrollo que satisfagan sus necesidades. Esto eventualmente se traducira en una pérdida de
€Se recurso y consecuentemente en una inversion no rentable.

La satisfaccion de los empleados, producto de un trabajo con sentido y perspectivas de
desarrollo mejora el clima de la organizacion. Todo esto se refleja en un aumento de la
capacidad de la organizacién de atraer nuevos talentos, mantener los que ya tiene y desarrollar
a los futuros ejecutivos claves de la empresa, asi como a los futuros ocupantes de los demas

cargos.
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El individuo, en primera instancia, va a la organizacion en busca de una remuneracion que le
permita satisfacer sus necesidades primarias, pero también va en busca de la satisfaccion de
necesidades de seguridad, estima, membresia, reconocimiento y realizacion personal.

En la medida en que la organizacion satisfaga las necesidades de sus empleados, garantiza su
permanencia en ella, y por lo tanto su compromiso con la misma. Sin embargo, al individuo no
solo le interesa mantenerse en la organizacion, sino ascender a través de sus diferentes niveles
de jerarquia, asumir nuevas responsabilidades, en fin, descubrirse a si mismo en todo aquello
que es y no es capaz de hacer.

A partir de estas necesidades, de otras motivaciones y de las caracteristicas de su personalidad,
el individuo se formara unas expectativas acerca de lo que hara en el futuro en la organizacion.
Dichas expectativas deben ser conocidas por la organizacion al momento de hacer un plan de
carrera, dado que estas expectativas se traducen en exigencias futuras hacia la misma.

El Plan de Carrera es un valioso instrumento para despertar, mantener y madurar el
compromiso de sus integrantes para alcanzar los fines institucionales; y lograr que, en su
sentido mas amplio, se compenetren con sus labores, y sin perder su individualidad, puedan
ser al mismo tiempo gente de la organizacion, obtener buenos resultados y permanecer como
parte de la misma

Cada paso en su carrera, le proporcionara al individuo una nueva comprension de si mismo,
cada éxito o fracaso, propicia una redefinicion de cémo el individuo se ve a si mismo en sus
potencialidades y limitaciones, lo que se traduce finalmente en lo que exigiré a la organizacion.
Pero asi como el individuo le exige a la empresa, de igual forma, éstas tienen expectativas con
respecto a sus empleados, “esperan que coopere y colabore, que le duela el negocio, que
adquiera sentido de pertenencia, que se sienta inspirado por lo que hace, que su trabajo tenga
un significado especial .Todo esto se traduce en un compromiso con la organizacion, para
apoyar su eficiencia y su capacidad para competir” (Marquez, 1998, 1999, p. 34).

Porter, Steers, Mowday y Boulian (1974) definieron el compromiso como “la fuerza de
identificacion de un trabajador con la organizacién donde presta sus servicios y el grado de
involucramiento con la misma”. Es decir, el grado en el cual un empleado se identifica con
una organizacion, con sus metas y desea mantenerse en ella como uno de sus miembros. En la

medida en que este grado de congruencia de los objetivos de la organizacion y de los
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trabajadores sea mayor, mas altas seran las probabilidades de que permanezcan en la empresa,
desarrollen habilidades y capacidades colectivas, y formen equipos de trabajo lo
suficientemente compenetrados como para conducir a la eficiencia y competitividad de la
misma.

Porter et al. (1974), ha demostrado que el concepto de compromiso esta caracterizado por lo
menos por tres factores:

1.- Una fuerte creencia y la aceptacién de los logros y valores de la organizacion.

2- Deseos de esforzarse considerablemente a favor de la organizacion.

3.- Un fuerte deseo de mantener la membresia en la organizacion.

Del mismo modo, Meyer y Allen (1991) hicieron una propuesta que presenta una division del
compromiso en tres componentes: afectivo, de continuacion y normativo; lo que significa que
el compromiso es, respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la
organizacion.

Gibson, lvancevich y Donnelly (1994), afirman que las personas altamente comprometidas
tienen menos probabilidades de renunciar y de aceptar otros empleos, y por ende, la
organizacion no incurre en los costos provenientes de un alto indice de rotacion. Asimismo, los
empleados comprometidos y altamente calificados requieren menos supervision puesto que
conocen la importancia y el valor de integrar sus metas con las de la organizacion, pues
piensan en ambas a un nivel personal.
Segun Robbins (1998), el compromiso organizacional es un mejor pronosticador de la rotacion
que la satisfaccion en el trabajo, ya que, un empleado podria estar insatisfecho con su trabajo
en particular y creer gue es una condicion pasajera y no estar insatisfecho con la organizacion.
Es por esta razon que resulta imprescindible que los empleados de una empresa establezcan un
COmpromiso con su organizacion para que de esta manera sea mas facil el cumplimiento de las
metas individuales y por consiguiente, las de la organizacion.

El compromiso organizacional genera grandes resultados a la empresa por lo que resulta de
vital importancia que las organizaciones implementen herramientas para fomentarlo entre sus
empleados. Una de las formas para contribuir con el crecimiento del mismo, es a través de las

oportunidades de desarrollo profesional que pueda brindar la organizacion a sus trabajadores.
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En general, se puede decir que la competencia que se ha dado en los Gltimos tiempos a
causa de la globalizacién ha hecho que se inicien una cantidad de cambios en todos lo
ambitos de nuestra vida, razon por la cual las organizaciones de nuestros tiempos también
han tenido que cambiar para poder responder de la manera mas adecuada posible a las
nuevas exigencias del entorno, con el principal proposito de alcanzar su crecimiento y
desarrollo. En este sentido, lo que se busca en las organizaciones es alcanzar el mayor
grado de eficiencia con la menor cantidad de recursos posibles.

En una época de tantos cambios, lo que requieren las organizaciones es que haya una mayor
flexibilidad, creatividad, iniciativa, calidad, y en general, competitividad por parte de los
trabajadores. En tal sentido, Dessler (1996, p. 673) afirma que “los empleados
comprometidos son el mejor margen de competitividad de la empresa”. Por este motivo,
hoy en dia las organizaciones deben fomentar un mayor grado de compromiso de los
empleados para con la empresa, y tratar de lograr una alineacion de objetivos de unos y
otros para que se dé un proceso ganar-ganar, en donde no sélo se beneficie el individuo
sino también la organizacion. El éxito requiere de gerentes que sepan manejar el cambio,
pero éstos a su vez necesitan de empleados comprometidos, que representaran la verdadera
ventaja competitiva para la organizacion.

Partiendo de este punto, se podria afirmar que el elemento méas valioso que posee una
organizacion es su gente y por lo tanto las inversiones que la compafiia realice en su
personal seran traducidas no sélo en beneficios para sus empleados sino también para la
organizacion misma. Es por este motivo, que consideramos la gran importancia que tienen
las oportunidades de desarrollo que brinda la empresa a sus empleados, ya que, esta es una
inversion que realiza la organizacion no soélo para beneficiarse ella misma al lograr
empleados méas capacitados, sino también para beneficiar a los trabajadores al aportarles
competitividad y empleabilidad en un periodo de cambios tanto a nivel econGmico como
tecnoldgico, el cual exige una continua actualizacion de conocimientos y la necesidad de
los individuos de desarrollarse profesionalmente.

De este modo, al realizar un estudio que relacione la disponibilidad de oportunidades de
desarrollo profesional en la empresa con el compromiso organizacional de los empleados,

se generaran resultados que podrian ayudar a determinar si el desarrollo profesional que
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brindan las organizaciones guarda alguna relacion con la existencia o ausencia de
empleados mas comprometidos. A partir de este estudio, podremos formular
recomendaciones de gran relevancia para las empresas, ya que, si la relacién resultara
positiva, es decir, si se observara un incremento del compromiso producto de las
oportunidades de desarrollo profesional que brinda la organizacion, entonces éstas se
podrian enfocar més en la creacion de planes de desarrollo para sus empleados que en otros
aspectos. Asimismo, si la relacion resultara ser negativa, es decir, no existiera ninguna
relacion entre ambas variables, entonces se daria pie a posteriores investigaciones en las
que se relacione el compromiso organizacional y el desarrollo profesional con otras
variables, tales como satisfaccion laboral, desempefio, e intenciones de permanencia en la
organizacion, entre otras.

Por este motivo nos hemos planteado realizar un estudio que nos permita responder
adecuadamente la siguiente interrogante:

¢ Cual es la relacion que existe entre, las oportunidades de desarrollo profesional
disponibles en la empresa y el compromiso organizacional?

En funcion de respondernos esta pregunta, realizaremos un estudio en varias empresas de la
capital que nos permita establecer la relacion existente entre las variables anteriormente
mencionadas. El estudio sera enfocado en organizaciones pertenecientes al sector bancario,
ubicadas en la Gran Caracas, especificamente cuatro de ellas: Banco Provincial, Banco de
Venezuela, Banorte y Banco Occidental de Descuento.

14



2. OBJETIVOS DE INVESTIGACION:

2.1. OBJETIVO GENERAL.:
" Determinar la relacion entre las oportunidades de desarrollo profesional que
brindan las empresas del sector bancario a sus empleados y el compromiso organizacional

de los mismaos.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS:
" Determinar el nivel de compromiso organizacional existente en los trabajadores de
la muestra estudiada.
. Determinar el nivel de oportunidades de desarrollo profesional percibidas por los
empleados de la muestra estudiada.
" Determinar si el nivel de compromiso organizacional de los trabajadores guarda
relacion con las oportunidades de desarrollo profesional percibidas por los mismos dentro

de la organizacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO:

1. Comportamiento Organizacional

Desde hace muchas décadas los gerentes han buscado mejorar el funcionamiento de las
organizaciones. Anteriormente las organizaciones tenian una division horizontal del trabajo
y vertical de las decisiones, y sobre esta base se buscaba la obtencién de competitividad y
beneficios. En este tipo de divisidn, existia una persona que se encontraba en la cuspide y
era quien pensaba y el resto sélo se limitaba a realizar el trabajo que se les ordenaba. Esta
estructura era la de una organizacion lineal (Brunet, 1997; Pardo, 1998,1999).

En la actualidad, el concepto de organizacion ha cambiado y este pensamiento lineal que la
caracterizaba ha sido suplantado por un pensamiento sistémico, en donde las cosas no son
vistas como estructuras aisladas sino como procesos que forman parte de un todo. Asi,
podemos decir que las organizaciones son un sistema de relaciones desarrolladas entre los
individuos, a través de las cuales las personas, siendo guiadas por los gerentes, buscan
lograr metas comunes (Brunet, 1997; Pardo, 1998,1999).

Los gerentes quieren asegurar la permanencia en el tiempo de las organizaciones, para lo
cual se hace necesario comprender y conocer el comportamiento humano dentro de las
mismas, y esto se podré entender solo cuando lo analizamos de manera sistémica, teniendo
en cuenta que las relaciones persona-organizacién deben verse como un todo (Brunet,
1997; Pardo, 1998,1999).

En este sentido, entendemos por comportamiento organizacional el conjunto de actos y
actitudes de las personas con respecto a las organizaciones. El estudio del comportamiento
organizacional puede ser considerado como una herramienta de gran utilidad a la hora de
entender parte de la complejidad, los conflictos, y las situaciones organizacionales;
tomando en cuenta las causas de los problemas organizacionales y los factores que
contribuyen a un desempefio eficaz en las empresas. En la medida que mejor
comprendamos los motivos de los hechos y los dilemas de las organizaciones, mejor

podremos atender a ellos adecuadamente (Gordon, 1997).
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El seguimiento de la historia del comportamiento organizacional nos ayuda a enriquecer
nuestro entendimiento de las situaciones organizacionales, ya que nos proporciona una base
para desarrollar el pensamiento organizacional del presente (Gordon, 1997).
En este sentido, el comportamiento organizacional se encarga de estudiar sistematicamente
tres formas de comportamiento que han probado ser determinantes en el desempefio de los
trabajadores: la productividad, el ausentismo y la rotacion de puestos. Sin embargo, el
comportamiento organizacional también se interesa en la satisfaccion del trabajo, la cual es
una actitud, y los gerentes tienen la obligacion de preocuparse por la satisfaccién de sus
empleados (Robbins, 1998).
Segun Robbins (1998), existen tres metas del comportamiento organizacional:
La explicacion, la cual trata de responder el por qué un individuo o grupo actla de
determinada forma. La prediccidn, que pretende anticipar los resultados que se derivaran de
cierta accion. Y el control, en el cual se utilizan los conocimientos del comportamiento
organizacional con la finalidad de controlar la conducta.
Asimismo, este autor propone una serie de retos y oportunidades del comportamiento
organizacional, desde el punto de vista gerencial. Estos son:
= Elaumento de la calidad y la productividad, es decir, lograr la satisfaccion constante
del cliente mediante la mejora de todos los procesos de la organizacion. Este reto exige
una reflexién por parte de los empleados con respecto a lo que hacen, y hace que se
comprometan mas con las decisiones en el trabajo. Esto significa, que cualquier esfuerzo
por mejorar la calidad y la productividad debe incluir a los empleados, haciéndolos
participar activamente en la planeacion.
= Mejora de las habilidades en las relaciones personales, dirigidas a aprender distintos
medios para motivar a la gente, para comunicarse mejor y para formar equipos mas
eficaces.
= Administracion de la diversidad en el trabajo, en este caso los gerentes deberan
cambiar sus filosofia, y en vez de tratar a todos por igual reconocer las diferencias de los
distintos miembros de la organizacion y responder de una manera que pueda garantizar
no sélo la mayor productividad y la no discriminacion, sino también la permanencia de

los empleados en la organizacion.
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= Respuesta a la globalizacion, es decir, que los gerentes deben ser capaces de
trabajar con gente proveniente de otros paises y con diferentes culturas, y de aprender a
modificar sus précticas de acuerdo con estas diferencias.

» Facultacion de la gente, los gerentes deben desarrollar las facultades de sus
empleados para poder hacerlos participar en las necesidades laborales, y hacer que
asuman la responsabilidad por su trabajo.

= EIl estimulo, la innovacion y el cambio; las organizaciones deben promover la
innovacion y estar dispuestas al cambio, con la finalidad de mantenerse firmes en el
mercado y evitar su extincion.

= EIl enfrentamiento de la temporalidad, donde las organizaciones deben aprender a
ser mas flexibles, espontaneas e impredecibles. Es decir, deben estar abiertas al cambio.

» La disminucion de la lealtad del empleado, este es un importante reto del
comportamiento organizacional, ya que, estd destinado a crear medios que motiven a
aquellos trabajadores que se sienten menos comprometidos con su organizacion; con la
finalidad de aumentar la lealtad y compromiso de los mismos.

» La motivacién de la fuerza de trabajo bimodal, esto representa un gran reto para los
gerentes, ya que se trata no solo de motivar a aquellos empleados que ocupan puestos muy
calificados y que devengan un salario que les permite tener un nivel de vida medio o
superior, sino también de fomentar la motivacién en aquellos trabajadores que ocupan
puestos de servicio no calificados y obtiene salarios alrededor del minimo.

= Fomento del comportamiento ético, el gerente de hoy debe crear un ambiente ético
entre sus empleados, para que puedan trabajar de la manera mas productiva posible y
enfrentar un minimo de ambigledades a la hora de elegir entre el comportamiento
correcto y el incorrecto.

Cuando se habla de comportamiento organizacional se hace necesario destacar el tema de la
motivacidn, ya que, esta presion interna producida por una necesidad, origina un estado que
impulsa a las personas a la actividad, guiando la conducta hasta el logro de alguna meta
(Soto, 2001).
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2. Motivacion

De acuerdo a Eduardo Soto (2001), el estudio de la motivacion nos permite entender el
comportamiento humano, lo que a su vez, hace que podamos preverlo y controlarlo por
medio de ese control de las necesidades o motivos que determinan el comportamiento. Asi
pues, se han ido desarrollando numerosas teorias que se encargan de explicar el origen de la
necesidad que se haya en la base de este proceso.

La motivacién es, pues, uno de los tépicos mas importantes y estudiados en el terreno del
comportamiento organizacional. Motivacion se define como el conjunto de procesos que
promueven, dirigen y mantienen el comportamiento humano con respecto al alcance de
metas u objetivos (Greenberg & Baron, 1995).

Robbins (1996) habla de la existencia de varias teorias que representan la realidad de la
explicacion de la motivacion de los empleados, y las denomina teorias contemporaneas.

Entre ellas podemos mencionar las siguientes:

2.1. Teoria de la Jerarquia de Necesidades

Maslow (1954), clasifico cinco necesidades basicas de la siguiente manera:

= Necesidades fisioldgicas, la necesidad de alimento, bebida, abrigo y alivio del dolor.

= Necesidad de seguridad y salvedad ante el peligro, la necesidad de estar libre de
amenazas, es decir, la seguridad ante sucesos y ambientes amenazadores.

= Necesidades de afiliacion, estas son las necesidades de relaciones afectivas con
otros individuos (amistad, afiliacién, interaccion y amor).

= Necesidades de estima, se refiere a la necesidad de tener status y ser aceptado por el
grupo al que pertenece.

= Necesidades de autorrealizacion, es la necesidad de realizarse mediante el uso de
capacidades destrezas y potenciales.
Para Maslow (1954 citado en Gibson et al., 1992), las personas intentan satisfacer primero
las necesidades mas importantes, las de supervivencia, antes de orientar su conducta a

satisfacer las necesidades de mas alto nivel (realizacion personal).
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La insatisfaccion de alguna de estas necesidades puede provocar frustracién en los
empleados, la cual podria desembocar en un cambio negativo de la actitud de los
trabajadores con respecto a la organizacion, que se evidenciard en su comportamiento

organizacional.

2.2. Teoria de las expectativas:

Esta teoria afirma que la fuerza de actuar de una determinada forma depende de la fuerza de
las expectativas de que el acto esté seguido por un resultado especifico y de lo atractivo que
dicho resultado sea para el individuo (Robbins, 1996). En términos mas practicos, un
empleado se esfuerza mas si cree que dicho esfuerzo lo llevara a una buena evaluacion de
desempefio, ya que, dicha evaluacion lo ayudara a conseguir otras metas que se propone,
tales como, las recompensas organizacionales y las recompensas personales que haran que
el individuo satisfaga o logre sus objetivos. Asi pues, la teoria se enfoca en tres relaciones:

1) Relacién Esfuerzo-desempefio: la probabilidad que persigue el individuo de ejercer
una cantidad determinada de esfuerzo, que lo llevara al desempefio.

2) Relacion desempefio-recompensa: el grado hasta el cual el individuo cree que
desempefiarse a un nivel determinado lo conducird al logro de un resultado
esperado.

3) Relacion recompensa-metas personales: el grado hasta el cual las recompensas
organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de un individuo y lo
atractivo que son esas posibles recompensas para la persona.

Sin embargo, la teoria de las expectativas reconoce sus limitaciones y afirma que no

hay un principio universal que explique las motivaciones de todos los seres humanos

(Robbins, 1996).

2.3. Teoria de la Necesidades aprendidas:

La motivacion viene a estar constituida por los racimos de expectativas o0 asociaciones que
se forman y crecen alrededor de las experiencias afectivas (Mc Clelland, 1961).
Dichos racimos de expectativas, son los motivos que constituyen “redes asociativas

entonadas afectivamente en una jerarquia de fuerza o importancia dentro de un individuo
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dado”. De acuerdo a esto, las motivaciones pueden estudiarse cualitativa y
cuantitativamente considerando basicamente tres motivos (Mc. Clelland, 1961, p. 8).

El motivo de Logro se refiere, a la “necesidad del ser humano de actuar dentro del &mbito
social, buscando metas sucesivas y derivando satisfaccion en realizar cosas paso a paso en
términos de excelencia”. Es entonces, la necesidad de éxito medido a través de una norma
personal de excelencia (Mc. Clelland, 1961, p. 8).

El motivo de Poder se refiere, a la “necesidad interna de modificar la conducta de una
persona hacia el objeto de influenciar a otro ser humano o grupo de ellos. Es la necesidad
de controlar e influenciar a los demas” (Mc. Clelland, 1961, p. 13).

El motivo de Afiliacion se refiere, a la “forma de conducta social que responde a un
impulso que se satisface, mediante la creacion y disfrute de vinculos afectivos con una u
otra persona” (Mc. Clelland, 1961, p. 10).

Todos en algun momento de nuestras vidas hemos experimentado estas necesidades, lo

unico que varia es la intensidad de las mismas, la cual se da de acuerdo a las situaciones.

2.4. Teoria de los dos factores de Herzberg:

Segun esta teoria hay una serie de condiciones extrinsecas del puesto que si no estan
presentes producen insatisfaccién entre los empleados. Estas condiciones reciben el nombre
de factores de higiene y son necesarios por lo menos para mantener un nivel de “no
insatisfaccion”. Entre ellas podemos mencionar: el salario, la seguridad del puesto, las
condiciones de trabajo, el status, los procedimientos de la compafiia, la calidad de la
supervision técnica, y la calidad de las relaciones interpersonales entre colegas, con los
superiores y con los subalternos. También existen una serie de condiciones intrinsecas del
puesto que haran que aumente la motivacién y por lo tanto se pueda lograr un mejor
desempefio. Estas reciben el nombre de motivadores, y son las siguientes: el logro, el
reconocimiento, la responsabilidad, el ascenso, el trabajo mismo y la posibilidad de
progreso (Gibson et al., 1985).

Sobre las bases de esta teoria, podemos decir que los factores motivadores estaran
representados en nuestro estudio por todas aquellas oportunidades de desarrollo profesional

que la empresa esté dispuesta a brindar a sus empleados, las cuales no sélo activaran la
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motivacién de los mismos sino que también podrian ser elementos de gran influencia en el

grado de compromiso que presenten estos trabajadores hacia la organizacion.

2.5. Teoria de la equidad

La esencia de esta teoria radica en las comparaciones que establecen los empleados entre
sus esfuerzos, sus recompensas y los de otros que estan en condiciones similares. Esta
teoria ayuda a predecir y explicar las actitudes de los empleados en relacion con las
recompensas (Gibson et al., 1985).

De acuerdo a esto, podemos decir que si un empleado posee una connotacion positiva de lo
que recibe como recompensa en relacion al esfuerzo realizado, éste podria aumentar sus

niveles de compromiso con la organizacion.

3. Percepcion
Segun Feldman (1999, p. 82), la percepcion es “la organizacion, interpretacion, analisis e
integracion de estimulos que implica a nuestros 6rganos sensoriales y al cerebro”.
La manera como un empleado percibe las situaciones en la empresa determinara la
conducta de éste hacia las mismas. Dado que la percepcion esta referida a la adquisicion de
conocimientos sobre objetos o sucesos en cualquier situacién, se produce cada vez que los
estimulos activan los 6rganos sensoriales. Es importante destacar, que la percepcion abarca
también la cognicién o conocimiento, y algunos de los factores que influyen en ella son:
1) El individuo puede estar influenciado por consideraciones que no se identifican
2) Es mas factible que la percepcidn de las personas se vea afectada si la valoracion de
un objeto o situacion determinada ha sido hecha por una fuente respetada.
3) La percepcion podria estar influenciada por factores emocionales (lo que a uno le
gusta se percibe como correcto)
4) El individuo puede responder con indicios inatigentes cuando se le pide la

expresion de juicios preceptiales dificiles (Gibson et al., 1985).

Estos cuatro factores deben ser tomados en cuenta a la hora de analizar el comportamiento

de los empleados. Al percibir la conducta y las diferencias entre los empleados, los
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administradores también estan bajo la influencia de sus propias caracteristicas, y si
comprenden que sus caracteristicas o sus valores afectan la percepcion, es mas probable
que realicen una evaluacion mas exacta y objetiva de sus subordinados (Gibson et al.,
1985).

Otro punto importante que destaca este autor, es la relacion que existe entre las
necesidades y la percepcidn, es decir que los deseos de una persona, de una u otra forma,
incidiran en lo que ella percibe (Gibson et al., 1985).

Del mismo modo, las emociones y la percepcion se encuentran intimamente relacionadas,
esto quiere decir que el estado emocional de una persona influira en la percepcion que ésta
tiene de las cosas. Es por este motivo, que los administradores deben preocuparse por las
emociones de sus subordinados, ya que éstas podrian distorsionar la percepcion de los
mismos con respecto a la organizacién (Gibson et al., 1985).

De acuerdo a lo anterior se podria decir que si la percepcion es capaz de modificar la
conducta de los empleados en una organizacion, ésta a su vez determinaria la actitud de los
empleados para con la misma, y si consideramos el compromiso como una actitud, éste

también se veria afectado por la percepcion.

4. Compromiso Organizacional

Frente a la gran cantidad de avances y competencia mundial, que se han venido dando en
los dltimos tiempos a causa de la globalizacion, las organizaciones de los paises
subdesarrollados no han invertido lo suficiente para incrementar el conocimiento que
conduce a la alta tecnologia. Sin embargo, si pueden competir en lo que respecta a fomentar
el compromiso de sus empleados, los cuales al ser generadores de resultados
organizacionales, constituirian una ventaja competitiva para la empresa (Arias, 2001).
Segun Erez y Earley, (1993 citado en Arias, 2001), el tema del compromiso ha sido
investigado profundamente en los paises desarrollados. Su estudio en los paises

subdesarrollados ha sido muy pobre.
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Sin embargo, estudios realizados sobre el compromiso organizacional, han sido llevados a
cabo en Venezuela. Como es el caso, de la investigacion realizada por Aleman y Gonzélez
en el afio 1997, donde se estudio la relacion del compromiso organizacional con las
propiedades motivantes del puesto de trabajo segiin Hackman y Holdman.

Posteriormente en el afio 1998, se llevaron a cabo dos investigaciones relacionadas con el
compromiso organizacional. Una, realizada por Marquez, Maria A. (1998 citado en Aleman
& Gonzalez, 1997) para determinar su predominio en empresas publicas y privadas; y otra
llevada a cabo por Cardozo y Goncalvez para determinar su relacién con la rotacion
voluntaria del personal.

Al afo siguiente (1999 citado en Aleman & Gonzalez, 1997), se realizé otra investigacion
por Pérez, Carlos A., también referida al compromiso organizacional, con la diferencia de
que este estudio buscaba determinar su relacion con la motivacion laboral

El compromiso organizacional es un concepto el cual ha sido definido y medido en una
gran variedad de formas. Sin embargo, todas ellas tienen un punto en comun, consideran el
compromiso organizacional como una unién o nexo entre el individuo y su organizacion,
conceptualmente caracterizado por tres factores basicos: una fuerte creencia y aceptacion
de los fines y valores de la organizacion, buena voluntad para la realizacion de los
esfuerzos para el bien de la organizacion y un fuerte deseo de seguir perteneciendo a la
misma (Leong, Furham & Cooper, 1996).

Entre los conceptos que se han desarrollado sobre el compromiso organizacional, podemos
mencionar el de Allen y Meyer (1991), quienes lo definieron como “un estado psicologico
que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta
consecuencias respecto a la decision para continuar en la organizacion o dejarla”.

Otro concepto fue el manejado por Porter et al. (1974) quienes definieron el compromiso
organizacional como “la fuerza de identificacion de un trabajador con la organizacion
donde presta sus servicios y el grado de involucramiento con la misma”.

Estas definiciones nos llevan a inferir que el compromiso organizacional es una actitud de
los empleados para con la organizacion. Por tanto, es necesario comprender y manejar el

concepto de actitud antes de seguir profundizando en el tema.
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Se entiende por actitud, “un estado mental de preparacién, organizado mediante la
experiencia, que ejerce una influencia especifica sobre la respuesta que da una persona a la
gente, los objetos y las situaciones con que se relacionan” (Gibson, 1985, p. 72).
En este sentido, los empleados formulan actitudes con respecto a la organizacién donde
trabajan y dentro de estas actitudes se encuentra expresado el compromiso organizacional.
Robbins (1996), propone tres tipos de actitudes, que dan a conocer la evaluacion positiva o
negativa que hacen los empleados con respecto a diversos aspectos de su ambiente de
trabajo, estos son:
= Satisfaccion en el puesto: referido a la actitud general que presentan los individuos
con respecto a su puesto. Asi una persona con un alto nivel de satisfaccion en su puesto
tendra actitudes positivas hacia el mismo, una persona que esta insatisfecha con su puesto
desarrollara actitudes negativas hacia él (Robbins, 1996).
= Involucramiento con el puesto: mide el grado de identificacion psicoldgica de una
persona con su puesto y considera que su nivel percibido de desempefio es importante
para su autoestima (Blau & Boal, 1987 citado en Robbins, 1995).
= Compromiso organizacional: es el grado en el que un empleado se identifica con
una determinada organizacion y sus metas, y desea mantenerse como miembro de la
misma (Blau & Boal, 1987 citado en Robbins, 1995).
Las actitudes referidas como compromiso organizacional pueden ser determinadas a través
de tres componentes: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo (Allen & Meyer, 1997).

4.1. Tipos de compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991) propusieron una division del compromiso organizacional en tres
componentes: el compromiso afectivo, el compromiso de continuacién y el compromiso
normativo.

4.1.1. El compromiso afectivo:

Se refiere a los lazos de caracter emocional que establecen los trabajadores con la

organizacion, como consecuencia del sentimiento de satisfaccion que se genera al percibir
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qgue sus necesidades son satisfechas, en especial las de caracter psicologico, y sus
expectativas. Esto hace que los individuos se sientan complacidos de permanecer en la
organizacion.

4.1.2. El compromiso de continuacion:

Se refiere al andlisis que hacen los empleados con respecto al tiempo, trabajo y esfuerzo
que se ha invertido en la organizacion, y del gran costo, a nivel no sélo financiero sino
también fisico y psicoldgico, que representaria el dejar de pertenecer a la misma. Es aqui,
donde el individuo busca acumular todas esas inversiones para luego recibir ciertos
beneficios por parte de la empresa, tales como planes de pensiones, primas de antiguedad,
aprendizaje, entre otros.

Este componente también se ve influenciado por la dificultad del individuo para conseguir
un nuevo empleo, y es por este motivo que Vandenbergue (1996) supone que un alto indice
de desempleo en una sociedad provocara un incremento del compromiso de continuacion.
4.1.3. El compromiso normativo:

Se refiere al sentido de lealtad a la organizacion. El individuo cree tener el deber de ser leal
a la organizacion y mantenerse en la misma, en carécter de retribucion por los beneficios

que ha recibido durante la prestacion de sus servicios en ella.

4.2. El compromiso organizacional y algunos factores gue influyen sobre él:

Steers (1977 citado en Arias, 2001) propone un modelo, el cual fue confirmado en una
investigacion hecha por cientificos, ingenieros y empleados de un hospital. Dicho modelo
plantea la existencia de tres fuentes del compromiso:

4.2.1. Caracteristicas personales, tales como la edad, necesidad de logro, nivel de
escolaridad, intereses, tensiones entre los roles, entre otras.

4.2.2. Caracteristicas del trabajo, es decir, si siente su trabajo como un reto, si se identifica
con la tarea, cdmo es su interaccién con los demas.

4.2.3. Experiencias en el trabajo, dentro de las cuales se pueden incluir las actitudes del
grupo, la percepcion que tienen los empleados de su importancia dentro de la organizacion,

las inversiones de cualquier tipo realizadas en la organizacion, tales como el tiempo vy el
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esfuerzo, las expectativas de recompensa, la confianza en la organizacion y la capacitacion,
entre otras.

Se tomaron en cuenta una serie de variables independientes en este estudio, las cuales
pueden propiciar el compromiso en la organizacion, y pueden ser fomentadas dentro de la
misma. Estas variables son las siguientes (Arias, 2001):

e El apoyo organizacional percibido: segun plantea Eisenberger et al. (1986 citado en
Arias, 2001) si las personas sienten que la organizacion se preocupa por ellos, esto
afectara de manera positiva su desempefio e intenciones de permanencia, lo cual
constituye un antecedente importante del compromiso.

e Expectativa de recompensas: si las personas esperan que haya un ascenso 0
recompensa monetaria de acuerdo con su esfuerzo, entonces el compromiso se
incrementara (Eisenberger et al., 1990 citado en Arias, 2001).

e Socializacion: referida al esfuerzo que realizan las organizaciones para integrar a
cada nuevo miembro, para capacitarlo, y promover sus expectativas futuras.
También se incluye el apoyo de los compafieros, entre estos factores.

e EI reconocimiento por el trabajo: segin Brown y Leigth (1996 citado en Arias,
2001) este elemento forma parte del clima organizacional y también influye en el
grado de compromiso que presentan los empleados con la organizacion para la cual
trabajan.

4.3. Otros estudios acerca del compromiso organizacional:

La literatura actual acerca de compromiso se encuentra dividida en dos escuelas de
pensamiento aparentemente divergentes. Una escuela (la del comportamiento racional, de la
organizacion, o la escuela actitudinal), ve al compromiso como una actitud del empleado, o
un conjunto de intenciones que tiene el individuo para con la empresa, tales como, el deseo
de permanecer en ella, la intencion de esforzarse mas en nombre de la organizacion, y la
identificacion con las metas de la misma (Porter et al., 1974; Steers, 1977 citados en
Cuberos & Dugarte, 1999).

Los antecedentes de este sistema de intenciones son, basicamente, las experiencias

profesionales, las caracteristicas personales y caracteristicas del trabajo. Los resultados de
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estas intenciones pueden verse o pueden ser evidenciadas en altos niveles de desempefio
ausentismo reducido y un bajo nivel de rotacion de personal.

Steers (1977 citado en Cuberos & Dugarte, 1999) sugiere que este modelo toma la forma
de la teoria de las expectativas, segun la cual los comportamientos del empleado son
consecuencias de recompensas valoradas. Si el compromiso de los individuos ha sido
definido en términos de sus intenciones, podria ser discutido el hecho de que el
compromiso explica ciertos comportamientos de los trabajadores. Del mismo modo, Locke
(1968 citado en Cuberos & Dugarte, 1999) ha discutido que las intenciones que encierra un
comportamiento son el componente de la actitud que esta mas relacionado con el
comportamiento subsecuente. Sin embargo, todavia tendriamos que investigar acerca de las
condiciones que dirigen estas intenciones (antecedentes). Si se logran identificar estos
antecedentes del compromiso, ellos podrian estar directamente relacionados con el
comportamiento de los empleados (Becker, 1960; Kiesler, 1971 citados en Cuberos &
Dugarte, 1999).

Otra escuela de pensamiento acerca del compromiso (la escuela del comportamiento
irracional), ve el compromiso como una fuerza que ata al individuo a la organizacién. A
diferencia de la escuela actitudinal, la cual usa el concepto de compromiso para explicar el
desempefio y la membresia, esta escuela se basa generalmente en la decision que toman los
empleados de mantenerse 0 no en la organizacion. Esta escuela utiliza el concepto de
(inversiones) para explicar el grado de pertenencia de los individuos en la organizacién y
el comportamiento de los mismos. En este sentido, si se ve el compromiso como una fuerza
de la motivacién, este concepto adquiere un poder explicativo que no tenia cuando era
considerado como una actitud o un descriptor de un sistema de comportamientos (Scholl,
1981).
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5. Desarrollo Profesional

5.1. Desarrollo

“Proceso integral de cambio al que se somete la persona mediante acciones de
adiestramiento y educacion” (Villegas, 1998, p. 207).

“Un esfuerzo para ofrecer a los empleados las habilidades que la organizacion necesitara en
el futuro” (Gomez-Mejia, et al., 2001, p. 283).

5.2. Desarrollo de Personal

“Es una experiencia de interaccién individual y grupal a través de la cual los sujetos que
participan en ella, desarrollan u optimizan habilidades y destrezas para la comunicacion
abierta y directa, las relaciones interpersonales y la toma de decisiones, permitiéndole
conocer un poco mas de si mismo y de sus compaferos de grupo, para crecer y ser mas

humano” (Brito, C., 1992, p. 112 citado en http://www.monografias.com/trabajos14/desarr-

personal/desarr-personal.shtml).

5.3. Desarrollo Profesional

“Un esfuerzo formalizado y continuado que se centra en desarrollar trabajadores mas
capacitados” (Gomez-Mejia et al., 2001, p. 320).

El desarrollo profesional es un resultado de la plantacion de la carrera profesional y abarca
todos aquellos aspectos que un empleado mejora en pro de lograr los objetivos de la
organizacion (Werther & Keith, 1998).

El desarrollo profesional se encuentra ligado con el desarrollo de carrera, es decir, que una
via para lograr empleados méas capacitados es que la empresa promueva el desarrollo de la
carrera de sus trabajadores. “La carrera presupone desarrollo profesional gradual y cargos
cada vez mas elevados y complejos. El desarrollo de la carrera es un proceso formalizado y
secuencial que se encuentra en la planeacion de la carrera futura de los empleados que
tienen potencial para ocupar cargos mas elevados” (Chiavenato, 2002, p. 475). Las
organizaciones de hoy en dia, deben encontrar el desarrollo de carrera como una estrategia

y una ventaja competitiva que les asegure su supervivencia en un entorno empresarial cada

29



vez mas globalizado. El desarrollo de carrera profesional desempefia un papel muy
importante para los directivos, ya que los ayuda a reclutar y a mantener una fuerza laboral
mas competente y a la vez mas comprometida con la organizacion a la cual pertenecen, lo
cual es necesario para que la misma consiga el éxito. Para que todo esto se logre, deben ser
satisfechas todas aquellas necesidades que tanto los empleados como los empresarios
presenten (Gomez-Mejia et al., 2001).

Segun Werther y Keith (1998), el desarrollo profesional tiene caracter individual, en el
sentido de que éste se inicia en cada persona con la finalidad de lograr metas y aceptar las
responsabilidades que conllevan el desarrollo de las mismas. Cuando se da el desarrollo
profesional individual se pueden emprender varios pasos, tales como:

= Mejores niveles de desempefio, esta es la forma mas segura de lograr promociones y
reconocimiento en el empleo.

= Una relacion mas estrecha con aquellos que toman las decisiones en la empresa, s
mas probable que las personas conocidas por los que efectian las promociones tengan
mas posibilidades de desarrollo que aquellas que son desconocidas.

= Desarrollo de un sentimiento de lealtad o compromiso hacia la organizacion, en la
medida en que esto se incrementa, la empresa se esforzara en darle ventajas especiales a
sus empleados.

»= Renuncias, si el empleado considera que tiene mejores oportunidades de desarrollo
en otra organizacion, probablemente renunciara a su empleo actual. En algunos casos, los
profesionales deciden cambiar de empleo como una estrategia para que la antigua empresa
incremente los salarios, haga promociones y dé mas oportunidades de desarrollo a sus
empleados.

= Oportunidades de ascenso, tanto la experiencia en nuevos puestos como la
posibilidad de adquirir nuevos conocimientos y habilidades constituyen un mecanismo

para lograr el crecimiento del personal, y con ello el de la organizacion.
Para crear un programa de desarrollo profesional que tenga éxito es necesario relacionar las

necesidades profesionales de la organizacién con las de los individuos. El desarrollo

profesional de nuestros tiempos requiere una activa participacion por parte de los
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trabajadores, y que éstos tengan una nocion de las posibles direcciones que pueden tomar a
nivel profesional (Gomez-Mejia et al., 2001).

Dado que, el desarrollo profesional representa un papel central para garantizar una mano de
obra competitiva en la empresa, este debe ser de gran prioridad para la misma, ya que, sélo
asi podra superar las presiones competitivas del mercado y atender a las demandas de los

trabajadores de una manera adecuada (Gomez-Mejia et al., 2001).

5.3.1. Desarrollo profesional alentado por la organizacion:

El desarrollo profesional no corre unicamente por cuenta del individuo, ya que la empresa
posee objetivos determinados y debe brindarle a sus empleados las herramientas necesarias
para lograrlos. De esta forma, evitara que los esfuerzos de los empleados se concentren en
objetivos y metas ajenas a la organizacion, y se asegurard de que todos tengan
conocimientos de las oportunidades brindadas por la misma (Werther & Keith, 1998).
Los departamentos de personal, sefialan Werther y Keith (1998), no s6lo deben limitarse a
presentar informacidn sobre las oportunidades, sino que deben brindar planes de desarrollo
profesional que incluyan programas de capacitacion y desarrollo. Estos planes de desarrollo
profesional se ven altamente influenciados por los siguientes factores:

= Apoyo de la gerencia:
Sin el apoyo de la gerencia es dificil que los esfuerzos del departamento de personal surtan
efecto, y que los ejecutivos de nivel intermedio muestren gran interés y apoyo hacia el
desarrollo de sus subordinados. Cuando la gerencia juega un papel activo en el desarrollo y
crecimiento de todos los empleados, es méas probable que los demas ejecutivos lo imiten, y
se propongan incentivarlos.

= Retroalimentacion:
Sin retroalimentacion el empleado no vera como es percibido su desempefio profesional en
la organizacion, por lo que no sabra si se encuentra en la ruta adecuada, y ademas tendra
poca disposicién para llevar a cabo esfuerzos adicionales que le permitan desarrollarse.
Esta retroalimentacion puede ser brindada por el departamento de personal, por medio de
los parametros de desempefio que imperen en la organizacion y de la informacion

relacionada con las politicas de promocion y concesién de nuevos puestos.
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= Informacién concerniente a promociones:
Dado que la promocion de un empleado representa un gran estimulo para el mismo, y
posibles efectos negativos para los que aspiraban a ser promovidos y no lo fueron, es
necesario que se dé una retroalimentacion que cumpla con los siguientes objetivos:
1. Confirmar a los aspirantes que la compafiia aprecia sus esfuerzos y los
considerara para futuras promociones.
2. Explicar los motivos por los cuales un empleado determinado fue
seleccionado para ese puesto.
3. Orientar a los aspirantes en cuanto a las habilidades y conocimientos que

deberan adquirir para obtener la promocion deseada en el futuro.

5.4. Planeacién de la carrera

“El proceso mediante el cual se seleccionan los objetivos y se determina a futuro el historial
profesional” (Werther & Keith, 1998, p. 168).

“El Plan de Carrera es una serie de documentos que el individuo elabora, primeramente,
para tomar decisiones cada vez que se dé o se quiera realizar un paso en su carrera”
(Barret & Depinet, 2003, pp. 1012-1024 citado en

http://www.tress.com.mx/boletin/Mayo02003/plancarrera.htm).

Cuando la empresa alienta la planeacion de la carrera, existen mas probabilidades de que
los empleados se planteen metas profesionales y trabajen de una manera activa para
obtenerlas. Del mismo modo, por esta via se puede motivar a los empleados a progresar en
su capacitacion, formacién académica o técnica e incluso en otras actividades. De esta
forma, el nivel de los empleados serd cada vez mayor y el departamento de personal
dispondré de trabajadores mas motivados y competentes para atender las vacantes que se
presenten (Werther & Keith, 1998).
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William F. Rothenbach (1982 citado en Werther & Keith, 1998) propone cinco factores
esenciales para gque las personas se desempefien profesionalmente en una organizacion:
= |gualdad de oportunidades, resulta indispensable que todo el personal perciba que
las normas son para todos.
= Apoyo del jefe inmediato, los empleados aspiran que su supervisor cumpla un papel
activo en su desarrollo profesional, que les proporcione una retroalimentacion tanto
adecuada como oportuna.
= Conocimiento de las oportunidades, un sistema adecuado de comunicacion dentro
de la organizacion para informar a todos sus integrantes.
= Interés del empleado, los empleados deben obtener diferentes niveles de
informacion, ya que dependiendo de varios factores, muestran distintos grados de
interes.
= Satisfaccion profesional, esta satisfaccion va a depender de la edad y ocupacién de
los empleados.
Segun Werther y Keith (1998), existen dos elementos indispensables en practicamente
cualquier programa de planeacién de carrera. Estos son los siguientes:
= La flexibilidad, referida a la capacidad que estos planes deben tener de adaptarse a
las necesidades especificas del individuo.
= Enfoque activo, que permite iniciar programas y acciones con una tendencia a lograr

un mejor desempefio profesional.

5.4.1. Papel de la organizacion en la planeacion de la carrera:

Los departamentos de personal con frecuencia son los encargados de llevar a cabo la
planeacion de carrera de sus empleados, ya que sus funciones en el area de recursos
humanos les permiten tener un conocimiento de las necesidades futuras de la organizacion
y de las oportunidades profesionales que ello representara para los empleados (Werther &
Keith, 1998).

Werther y Keith (1998), plantean que entre las ventajas que obtienen las organizaciones al
poner en practica programas de planeacion de carrera se cuentan:

= El desarrollo de los empleados que tengan potencial.

33



= Disminucion de la tasa de rotacién de personal.
= Una mejor cobertura de las vacantes a través de la promocion de empleados
internos.
Para llevar a cabo estos programas de planeacion de carreras profesionales, las empresas
utilizan técnicas de informacién acerca de las oportunidades profesionales, estrategias de
aliento y motivacion, programas de capacitacion y formacion académica, y técnicas de

asesoria, orientacion profesional y retroalimentacion (Werther & Keith, 1998).
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CAPITULO 11l
MARCO METODOLOGICO:

1. Tipo De Estudio:

Este estudio es de naturaleza Correlacional, ya que mide la relacion existente entre dos
variables, desarrollo profesional y compromiso organizacional. Se proyecta analizar
relaciones de causalidad, partiendo de la presuncion de que el empleado aumentard su
compromiso con la organizacion en la medida en que la empresa le brinde mas

oportunidades para desarrollarse profesionalmente.

2. Disefio de Investigacién:

En este estudio no habra ningun tipo de intervencion ni manipulacion externa que pueda
afectar la realidad de lo que se quiere estudiar, razén por la cual decimos que se trata de
una investigacion de caracter No Experimental.

Un disefio no experimental consiste en “observar el fendbmeno tal y como se da en el
contexto natural para después analizarlo” (Kerlinger, 1979, p. 116 citado en Hernandez,
Fernandez & Baptista, 1998).

El tipo de disefio no experimental, de acuerdo con el momento en el tiempo en el que se
recolectaran los datos, es transversal, ya que se “recolectan datos en un s6lo momento, en
un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion
en un momento dado” (Hernandez et al., 1998, p. 186).

Para desarrollar el estudio se trabajard con un disefio de campo, en el cual los datos seran
recogidos de forma directa y en la realidad en que se presentan. Obtendremos la
informacion necesaria directamente de los trabajadores y directivos de la poblacion a
estudiar, mediante la aplicacion de cuestionarios que nos daran acceso a ella de la manera

mas adecuada y precisa posible.
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3. Disefio de la muestra:

3.1. Poblacién:
“Una poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones” (Selltiz, 1974 citado en Hernandez et al., 1998, p. 204).

En este caso la poblacion esta formada por un total de 7300 empleados de todos los niveles
ocupacionales de las sedes principales de cuatro empresas pertenecientes al sector bancario,
ubicados en la Gran Caracas: Banco Provincial, Banco de Venezuela, Banco Occidental de

Descuento y Banorte Banco Comercial. La distribucion seguiin Banco es la siguiente:

Cuadro A. Distribucion de la Poblacion segun Banco

Banco N
Provincial (B) 2600
De Venezuela (A) 2900
Banorte (D) 200
Occidental de Descuento (C) 1600
Total 7300

Estos bancos fueron seleccionados de acuerdo a nuestro propio juicio y en base a las
siguientes caracteristicas: mayor edad mayor tamafio, mayor tamafio menor edad, menor
edad mayor tamafio y menor edad menor tamafio. Resultando cuatro (4) categorias de

bancos A, B, Cy D, respectivamente, siendo representada cada una de ellas por un banco.
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3.2. Unidad de Analisis:

“Se refiere a quiénes van a ser medidos en una investigacion” (Hernandez et al, 1991, p.

209). Las personas que seran tomadas en cuenta para la realizacion de esta investigacion,

seran trabajadores de todas las areas de las empresas mencionadas anteriormente.

3.3. Muestra

La muestra esta definida “como un subgrupo de la poblacion” (Hernandez et al, 1991, p.
210). En este caso, el tamafio de la muestra se fij6 en 200 empleados. Dicha muestra fue
tomada a través de un muestreo no aleatorio, de tipo intencional o por conveniencia, el cual
“corresponde a la seleccion de elementos que pueden obtenerse en forma simple y
conveniente” (Mendenhall & Reinmuth, 1996, p. 151). Este tipo de muestreo obedece al
tipo de estudio (correlacional), el cual no exige de manera estricta un disefio muestral
probabilistico, basta con tomar una muestra de un tamafo razonable para que del estudio se
puedan extraer conclusiones relevantes.

Sin embargo, para lograr las mejores condiciones de la muestra, se distribuy6 su tamafio

proporcionalmente al tamafio de la poblacién dando lugar a la siguiente distribucion:

Cuadro B. Distribucién de la Muestra segin Banco

Banco N n
Provincial (B) 2600 | 71
De Venezuela (A) 2900 | 79
Banorte (D) 200 | 6
Occidental de Descuento (C) | 1600 | 44
Total 7300 | 200
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3.4. Técnicas de Recoleccion de Datos:

De acuerdo con los objetivos definidos en el presente estudio, se emplearon una serie de
instrumentos y técnicas de recoleccion de datos.

Se aplicaron cuestionarios a los sujetos de estudio, en los cuales se describieron situaciones,
sentimientos, aspiraciones, y en general se plantearon una serie de afirmaciones y/o juicios
que describian los beneficios a nivel de desarrollo profesional que podia ofrecer la
organizacion a sus empleados y el compromiso organizacional que se podria derivar de
ello.

Estas dos variables a estudiar, oportunidades de desarrollo profesional y compromiso
organizacional, fueron medidas a través de una escala de Likert, que va del 1 (totalmente en
desacuerdo) al 4 (totalmente de acuerdo), donde los sujetos reaccionaron de acuerdo a sus
experiencias. Por tanto, a cada afirmacién se le dio un valor numérico que tendria un peso
que se promediaria al terminar y proporcionaria una puntuacion final. Mediante las
afirmaciones que fueron utilizadas, se calificd la actitud del sujeto ante determinada

situacion que se le presentaba en la organizacion para la cual laboraba.

4. Instrumentos:
Para la medicion de las variables de esta investigacion, se utilizaron los siguientes
instrumentos:
e Cuestionario sobre Compromiso Organizacional:

A fines de determinar el grado de compromiso organizacional existente y la tendencia
hacia alguno de sus componentes por parte de los empleados de las compafias que
conformaron esta muestra, se aplicd el cuestionario de Natalie Allen y John Meyer
presentado en su libro “Commitment in the workplace” (1997), en su version revisada por
los mismo autores en 1993.

Este instrumento comprende 6 items para cada uno de los 3 componentes del compromiso
organizacional (afectivo, continuo y normativo), sumando un total de 18 items, presentados
en una escala de tipo Likert, de los cuales cuatro (4) son reversibles: tres (3) son parte del
componente afectivo (items 14,15 y 18) y uno (1) pertenece al componente normativo (item

10), a dichos items se les invirtio la escala de puntuacion.
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Los items se presentaron como una serie de afirmaciones ante las cuales los sujetos
respondieron con base a cuatro categorias que van desde: Totalmente en desacuerdo (1),
hasta Totalmente de acuerdo (4). EI namero de categorias de respuestas fue reducido de
siete (7), que era lo que contemplaba el instrumento originalmente, a cuatro (4); con la
finalidad de evitar que hubiese una categoria intermedia, ya que de ser asi se presumia que
la tendencia iba a ser que la mayoria se inclinara por este tipo de respuesta. Asi, lo que se
quiso evaluar fue Unicamente si las personas se encontraban en acuerdo o en desacuerdo
con cada una de las afirmaciones dadas. En este sentido, se obedecié también a una de las
recomendaciones planteadas en el Trabajo de Grado: Relacion entre Compromiso
Organizacional y Satisfaccion Laboral, realizado por Ana Carolina Durrego y Nery
Echeverria, en el afio 1999, en la cual se propuso la idea de reducir las categorias de
respuestas en el cuestionario de compromiso organizacional, a fines de lograr mayor

precision en los resultados.
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Cuadro C. Cuadro de Categorias

CATEGORIAS PUNTUACION
Totalmente en desacuerdo 1
En Desacuerdo 2
De Acuerdo 3
Totalmente De Acuerdo 4
Cuadro D. Cuadro de categorias reversibles
CATEGORIAS PUNTUACION
Totalmente en desacuerdo 4
En Desacuerdo 3
De Acuerdo 2
Totalmente De Acuerdo 1
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Este cuestionario fue traducido al espafiol de su version original en inglés, por primera vez,
por Maria Alejandra Aleman y Maria de las Nieves Gonzélez en 1997, para la elaboracién
de su trabajo de grado, utilizando una muestra de 125 trabajadores de una empresa del
sector ferretero venezolano, arrojando un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.81 para escala
completa del instrumento, 0.86 para el componente afectivo, 0.64 para el componente
continuo y de 0.62 para el componente normativo.
e Cuestionario sobre Oportunidades de Desarrollo Profesional:

Con el objetivo de determinar el nivel de oportunidades de desarrollo profesional que
brindaban las empresas objeto de estudio a sus empleados, nos vimos en la necesidad de
crear un instrumento que a nuestro juicio midiera de la manera mas precisa y confiable esta
variable.

De esta forma, se elabor6 un cuestionario compuesto por trece (13) items, formulados a
manera de afirmaciones o juicios, los cuales debian ser respondidos, al igual que el
instrumento de compromiso organizacional, en base a una escala de tipo Likert conformada
por cuatro categorias de respuesta que van desde: Totalmente en desacuerdo (1) hasta

Totalmente de acuerdo (4).
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4.1.- Validacion del instrumento:

La confiabilidad tiene como objetivo determinar la capacidad que posee un instrumento de
registrar los mismos resultados en repetidas ocasiones con una misma muestra y bajo unas

mismas condiciones.

Para la validacion de los instrumentos empleados en este estudio se utilizo el indice alpha

de Cronbach, cuya férmula es la siguiente:

Donde:

k: NUmero de items.
S:2: Varianza de los datos del i-ésimo item.
Sy%: Varianza de los datos de todos los items.

El valor de o se encuentra entre 0 y 1. Si las puntuaciones de los items 1, 2,..., k son

k
independientes entonces S2 = ZSIZ . En ese caso o = 0. Esto ocurre debido a que no

existe correlacion conjunta entre los items y por lo tanto no existe consistencia. Si las

Kk
puntuaciones de los items 1, 2,..., k no son independientes entonces S2 > ZS,Z .En ese

1=
caso el valor maximo que puede tomar o es 1 y mientras mas cerca esté de este valor mas

consistencia existira.
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La escala es la siguiente:

0,00 < a < 0,20 indica confiabilidad ligera
0,20 < a < 0,40 indica confiabilidad baja
0,40 < a. < 0,70 indica confiabilidad mediana
0,70 < a < 0,90 indica confiabilidad alta
0,90 < o < 1,00 indica confiabilidad muy alta

4.1.1.- Validacion del Instrumento de Compromiso Organizacional:

El instrumento se valido utilizando toda la muestra. Esto debido a que todos los

instrumentos fueron devueltos por los entrevistados en un mismo momento, lo cual hizo

imposible hacer la validacién con una muestra piloto antes de completar el 100% de las

entrevistas. La validacion se hizo a nivel de cada dimension y a nivel de la variable en

estudio. A continuacién se muestran los resultados:

Cuadro E. Validacion del instrumento de Compromiso Organizacional y sus dimensiones

Dimension/Variable

Resultado

Compromiso Normativo

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

NuUmero de ltems

,632

6

Compromiso de Continuidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

Ndmero de Items

,681

6

Compromiso Afectivo

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

Numero de Items

, 795

6

Compromiso Organizacional

Estadisticos

de fiabilidad

Alfa de Cronbach

Nuamero de Items

, 795

18
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Analisis:
Los coeficientes son todos similares y superiores a 0,60, lo cual significa que son valores
gue estan entre moderados y altos, cercanos a 1, indicando asi que el instrumento tiene una

confiabilidad alta, lo que permite concluir que fue valido para medir esta variable.

4.1.2.- Validacion del Instrumento de Oportunidades de Desarrollo Profesional:
Al igual que el instrumento anterior, se validé utilizando toda la muestra. La validacion se
hizo a nivel de cada dimension y a nivel de la variable en estudio. A continuacién se

muestran los resultados:

Cuadro F. Validacion del instrumento de Oportunidades de Desarrollo Profesional y sus
dimensiones

Dimension/Variable Resultado

., Estadisticos de fiabilidad
Promocion

Alfa de Cronbach | Numero de Items
,499 5

. . Estadisticos de fiabilidad
Adiestramiento

Alfa de Cronbach | NUmero de ltems
,838 8

. . Estadisticos de fiabilidad
Oportunidades de Desarrollo Profesional

Alfa de Cronbach NuUmero de ltems
,846 13

Anélisis:

El coeficiente para la dimension Promocion es de 0,499, por lo que se puede decir que es
medianamente confiable. Por otro lado, los coeficientes para la dimension Adiestramiento y
para la variable Oportunidades de Desarrollo Profesional son superiores a 0,70, lo cual
significa que son valores altos y muy cercanos a 1 indicando asi que el instrumento tiene

una confiabilidad alta, lo que permite concluir que fue valido para medir esta variable.
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5. Operacionalizacién de las Variables

5.1. Variable: Compromiso Organizacional.

Definicion Conceptual:

Segun Meyer y Allen (1993, p. 67), “es un estado psicoldgico que se caracteriza por las
relaciones que tienen los empleados con la organizacion, y tiene implicaciones sobre la

decision de permanecer en la organizacion.”

Dimensiones e Indicadores:

En total son 3 dimensiones: Compromiso Normativo, Compromiso de Continuidad y

Compromiso Afectivo. Los indicadores de cada una de esas dimensiones son los siguientes:

Compromiso Normativo:

Indicadores:
1.1.1.Sentimiento de obligacion de permanencia en la organizacion.
1.1.2.Sentimiento de obligacion hacia las personas que trabajan en la organizacion.

1.1.3.Sentimiento de retribucién hacia la organizacion a causa de beneficios recibidos.

Compromiso de Continuidad:

Indicadores:

1.1.1.Deseos de permanencia a causa del tiempo, energia y trabajo invertido en la
organizacion.
1.1.2.Dificultad para conseguir un nuevo empleo.

1.1.3.Necesidad de poseer una fuente de ingreso estable.
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Compromiso Afectivo:

Indicadores:

1.  Sentimiento de permanencia a causa del ambiente de trabajo.
2. Vinculacién afectiva con la organizacion.
3. Solidaridad con los problemas de la organizacion.

5.2. Variable: Oportunidades de Desarrollo Profesional.

Definicion Conceptual:

Segun Werther (1992, p. 176), “el desarrollo profesional comprende los aspectos que una

persona enriguece 0 mejora con vista a lograr objetivos dentro de la organizacion.”

Dimensiones e Indicadores:

En total son 2 dimensiones: Promocién y Adiestramiento. Los indicadores de cada una de

esas dimensiones son los siguientes:

Promocion:

1. Existencia de un Plan de carrera.

2. Oportunidades de Promocion.

Adiestramiento:

1.  Capacitacion y adiestramiento del personal.

2. Formacion Profesional.

La operacionalizacion de las variables queda finalmente estructurada en el siguiente

cuadro:
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Cuadro G. Operacionalizacion delas variables

Variable Dimension Indicador Items
1. Sentimiento de obligacion de
permanencia en la organizacion. 2y 7
2. Sentimiento de obligacion hacia
Compromiso las personas que trabajan en la 8y 10
Normativo organizacion.
3. Sentimiento de retribucion hacia
la organizacion a causa de| 11y13
beneficios recibidos.
1. Deseos de permanencia a causa
del tiempo, energia y trabajo 1ly3
Compromiso Compromiso de | invertido en la organizacion.
Organizacional Continuidad 2. Dificultad para conseguir un
nuevo empleo. 4y5
3. Necesidad de poseer una fuente
de ingreso estable. 16y 17
1. Sentimiento de permanencia a
causa del ambiente de trabajo. 6y9
Compromiso 2. Vinculacion afectiva con la
Afectivo organizacion. 12y 14
3. Solidaridad con los problemas
de la organizacion. 15y 18
1. Existencia de un plan de carrera. ly2
Oportunidades de Promocion 2. Oportunidades de Promocion. 8,9y 10
Desarrollo 1. Capacitacion y adiestramiento | 3, 4,5, 11
Profesional Adiestramiento | del personal. y 12
2. Formacion Profesional. 6,7y13
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6. Técnicas de Andlisis de los Datos

En este sentido, a fin de poder realizar este estudio, una vez obtenidos los datos a través de
los cuestionarios realizados, se procedid a efectuar la codificacion de la data obtenida, para
que con ello se generara la informacion cuyo analisis preciso nos permitiera alcanzar los
objetivos especificos trazados. La codificacion de los datos se realizd de acuerdo a la escala

utilizada en cada uno de los items.
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CAPITULO IV.

ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

En el siguiente capitulo se presenta el analisis y discusion de los resultados obtenidos en
esta investigacion. En la primera parte, se visualiza el anélisis demografico de todos los
datos que fueron tomados en cuenta para la realizacién del estudio. En la segunda parte, se
presentara el analisis estadistico de las variables objeto de estudio junto con sus

dimensiones, y los resultados de las correlaciones correspondientes.

1.- ANALISIS DEMOGRAFICO:

1.1. Composicién de la muestra:

La muestra de la investigacion estuvo conformada por 200 personas, las cuales fueron
distribuidas segln la poblacién de cada uno de cuatro bancos estudiados. Para la realizacion
de este estudio se seleccionaron como variables sociodemogréficas las siguientes: banco,
sexo, cargo y la antigliedad, de manera tal de observar si existen diferencias ocasionadas
por las mismas.

1.1.1. Banco:

Esta variable sociodemogréafica demuestra el nimero y porcentaje de personas

seleccionadas en cada uno de los bancos de acuerdo al tamafio del mismo.

Cuadro 1. Distribucion de la Muestra segiin Banco

Frecuencia | Porcentaje
Banco Provincial 71 35,5
Banco de Venezuela 79 39,5
Banorte 6 3,0
Banco Occidental de Descuento 44 22,0
Total 200 100,0
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Gréfico 1. Distribucion de la Muestra segiin Banco

Il Banco Provincial

Banco de
Venezuela

O Banorte

= Banco Occidental
de Descuento

Anélisis:

Como se puede apreciar en el cuadro y gréfico anterior, la mayoria de los empleados
entrevistados que componen la muestra son del Banco de Venezuela con un 39,5%. Luego
le siguen los empleados del Banco Provincial que tienen una frecuencia porcentual de
35,5%. Posteriormente, los empleados del Banco Occidental de Descuento con una
frecuencia porcentual de 22,0% y finalmente los empleados del Banco Banorte con una
frecuencia porcentual de 3,0%. Vale decir que estos porcentajes se corresponden
exactamente con la distribucion porcentual de los empleados a nivel poblacional, ya que la

muestra se distribuy6 por bancos de manera proporcional a la poblacion.
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1.1.2. Sexo:
En esta variable sociodemogréafica se expresa la cantidad y porcentaje de individuos

encuestados de acuerdo al sexo (femenino o masculino).

Cuadro 2. Distribucion de la Muestra segin Sexo

Frecuencia | Porcentaje

Femenino 120 60,0
Masculino 80 40,0
Total 200 100,0

Gréfico 2. Distribucion de la Muestra seglin Sexo

W Femenino
E Masculino

Anélisis:
Como se puede apreciar en el cuadro y gréfico anterior, la mayoria de los empleados
entrevistados que componen la muestra son de sexo femenino con un 60%. Evidentemente

el 40% restante son de sexo masculino.
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1.1.3. Cargo:
Esta variable se estratifico en tres niveles:
e Alta Gerencia: conformado por los cargos de gerentes, subgerentes, directores,
subdirectores, presidentes y vicepresidentes.
e Gerencia Media: integrada por cargos de supervisores, jefes y coordinadores.
e Resto del personal: representado por cargos de analistas, auditores, ejecutivos,

asistentes, secretarias, cajeros, recepcionistas y aprendices.

Cuadro 3. Distribucion de la Muestra segin Cargo

Frecuencia | Porcentaje
Resto del personal 79 39,5
Gerencia Media 52 26,0
Alta Gerencia 69 34,5
Total 200 100,0

Gréfico 3. Distribucion de la Muestra segn Cargo

Il Resto del personal
@ Gerencia Media
O Alta Gerencia
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Andlisis:

Como se puede apreciar en el cuadro y gréafico anterior, la mayoria de los empleados

entrevistados que componen la muestra son de cargos operativos (Resto del Personal), es

decir, no supervisorios o gerenciales con un 39,5% de frecuencia porcentual. Luego siguen

los empleados de alta gerencia con un 34,5% y los empleados de gerencia media con un

26,0%.

1.1.4. AntigUedad:

La variable fue estratificada en tres categorias:

e Primera categoria: empleados que tienen 3 afios 0 menos en la compafiia
e Segunda categoria: trabajadores que poseen entre 4 y 10 afios en la empresa.

e Tercera categoria: empleados con 11 afios 0 mas en la organizacion.

Cuadro 4. Distribucion de la Muestra segun Grupo de Antigliedad

Frecuencia | Porcentaje
3 afios 0 menos 87 43,5
4 a 10 afos 79 39,5
11 afilos 0 mas 34 17,0
Total 200 100,0
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Gréfico 4. Distribucion de la Muestra segun Grupo de Antigiiedad

I 3 afios o menos
[ 4 a 10 afios
O 11 afios o0 méas

Anélisis:

Como se puede apreciar en el cuadro y gréfico anterior, la mayoria de los empleados
entrevistados que componen la muestra tienen 3 afios 0 menos de antigiiedad en la empresa
con un 43,5%. Luego siguen los empleados que tienen de 4 a 10 afios de antigiiedad con
una frecuencia porcentual de 39% y al final los empleados que tienen 11 afios 0 mas de

antigtiedad con una frecuencia porcentual de 17,0%.
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2.- ANALISIS ESTADISTICO

2.1. Consideraciones Generales:

El analisis estadistico de los resultados se realizara a 3 niveles; compromiso organizacional,
oportunidades de desarrollo profesional y correlacion entre ambas variables. En los 2
primeros casos se hara una descripcion estadistica de las dimensiones y de la variable en si,
mientras que el estudio de correlacion se hara a nivel de variables y dimensiones. Como las
dimensiones se generan a partir de un conjunto de indicadores y éstos de un conjunto de
items, se generaron como puntajes para las variables y dimensiones los puntajes promedios

de los items correspondientes.

2.2. Procesamiento de los Datos:

Una vez transcritos los datos se calcularon las principales medidas estadisticas descriptivas
para cada una de las variables y dimensiones. Entre ellas, la media, la cual refleja el valor
promedio que obtuvieron las variables y sus respectivas dimensiones. La mediana para
obtener el valor ubicado en el centro de la distribucion una vez ordenados los datos, y asi
eliminar la influencia de valores extremos para poder analizar los resultados de una manera
mas apropiada. De igual modo, se utilizé una medida de dispersidon, la desviacion tipica, la
cual mide la dispersion promedio de los datos con respecto a la media. El coeficiente de
variacion de Pearson, que representa el nimero de veces que la desviacion tipica contiene a
la media aritmética, es decir, la relacion o cociente entre la desviacion tipica o standard y la
media aritmética de la serie estudiada. Cuando ésta es mayor, mayor es la dispersion y
menor la representatividad de la media. Los resultados de este estudio fueron interpretados
de acuerdo a la siguiente escala:

0% -5% Muy Homogéneos

5% - 10% Homogéneos

10% - 15% Relativamente Homogéneos

15% - 20% Relativamente Heterogéneos

20% - 25% Heterogéneos

Mayor que 25% Muy Heterogéneos
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Igualmente, se calcul6 la simetria; si ésta existe, sugiere que el area a la derecha del eje
maximo serd idéntica al area izquierda del mismo, coincidiendo los promedios: media
aritmética, mediana y moda. Cuando esto no ocurre, se presenta la asimetria., la cual puede
ser: Positiva 0 hacia la derecha y Negativa o hacia la izquierda (Soto, 1990). Del mismo
modo, se calculd la curtosis o apuntamiento de la curva, tomando como referencia la curva
normal de Gauss. Soto (1990), sefiala que existen tres tipos: leptocurticas, las cuales
presentan un mayor apuntamiento que la curva normal; mesocurticas, que demuestran igual
apuntamiento que la curva normal; y platicurticas, en donde se observa un menor
apuntamiento que la curva normal. Finalmente se calculé la correlacion entre las variables
utilizando el coeficiente de correlacién de Pearson, que varia entre (-) 1 y (+) 1, pasando
por el valor cero que es ausencia total de correlacion. EI grado de intensidad del coeficiente
de correlacion (r) sera méas fuerte mientras mas se aleje del valor cero.

El valor del coeficiente de correlacion muestral (r) como resultado de datos muestrales esta
sujeto a errores de muestreo. Incluso si el coeficiente de correlacion poblacional p es
efectivamente cero o sea si no hay relacion lineal entre las variables, r puede tomar valores
negativos o positivos al azar. ;Como puede decirse entonces si un valor dado de p es
diferente de cero de modo significativo? Esta situacion exige probar la hipdtesis p = 0.”
(Chao, 1993)

Dicha prueba se efectla a través del contraste de hipotesis Ho: p = 0 vs. Hyi: p = 0. El

estadistico de contraste correspondiente es:

t, = r,/ln 2 (Chao, 1993)
—-Tr

Dicho estadistico se distribuye segin el modelo t-student con n — 2 grados de libertad. De

esta forma, para un nivel de significacion a., se rechazara Ho Si tc < -tn-2; ar2) 0 tc > tn2; ar2);
en caso contrario no existiran evidencias para rechazar Ho.

Este contraste es muy sencillo de realizar si se dispone de un software estadistico como
SPSS, Minitab, SAS, etc, ya que éstos generan el p-valor asociado a dicho contraste. El
p-valor o valor de probabilidad de un contraste de hipdtesis “es el nivel mas bajo de

significacion (o) al cual se puede rechazar la hipotesis nula (Ho)” (Webster, 1993).
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“Si el p-valor es menor que el valor a, se rechazara la hipotesis nula” (Webster, 1993). Si el
p-valor es mayor o igual que el valor o, no existiran evidencias suficientes para rechazar
Ho.

“El nivel de significacion es la probabilidad de cometer el error tipo I, o’ (Johnson, 1990).
“Se comete un error tipo | cuando se rechaza una hipdtesis nula verdadera, es decir, cuando
es cierta la hipdtesis nula pero se decide en su contra. Se comete un error tipo Il cuando se
decide a favor de una hipdtesis nula que en realidad es falsa” (Johnson, 1990).

“La probabilidad asignada al error tipo | se llama alfa o (o es la primera letra del alfabeto
griego). La probabilidad del error tipo 11 se denomina B (B es la segunda letra del alfabeto
griego). Para controlar estos errores se le asigna una probabilidad pequefa. Los valores de
o que se utilizan con mayor frecuencia son 0,01 o bien 0,05. La probabilidad asignada a
cada error dependera de la gravedad del mismo. Cuanto mas grave sea un error, con menos
frecuencia se estard dispuesto a cometerlo y, en consecuencia, se le asignard una

probabilidad méas pequefia” (Johnson, 1990).

2.3. Resultados y Andlisis:

2.3.1. Compromiso Organizacional:

Con la finalidad de determinar el grado de compromiso organizacional de los trabajadores,
fue necesario definir el puntaje promedio que representaria un grado alto, moderado y bajo
de compromiso; para ello fue preciso establecer un puntaje minimo promedio de uno (1), y
un promedio maximo de cuatro (4). Asi, los grados de compromiso organizacional

quedaron definidos de acuerdo a los siguientes rangos:

Cuadro H.- Grado de Compromiso Organizacional:

Puntuacion Promedio Grado de Compromiso
1-2 Bajo
2,1-3 Moderado
31-4 Alto

57



2.3.1.1. Estadistica Descriptiva de la Variable y sus Dimensiones.

Cuadro 5. Estadistica Descriptiva de la Dimensién Compromiso Normativo

Compromiso Normativo

n 200
Media 2,65750
Mediana 2,66667
Desv. tip. ,451500
Coef. Variaciéon 16,99%
Asimetria ,163
Curtosis ,053

Anélisis:

Como se puede observar en el cuadro anterior la media aritmética de los puntajes
promedios de esta dimension es de 2,65750 puntos, valor que se encuentra relativamente
lejos del maximo valor 4, lo cual indica un moderado nivel de compromiso normativo por
parte de los empleados entrevistados. Lo propio ocurre con el puntaje promedio central, es
decir, la mediana cuyo valor es de 2,66667.

En cuanto a dispersion, se aprecia que la desviacion tipica es de 0,451500 puntos, valor que
indica que los puntajes promedios de esta dimension se encuentran en promedio a 0,451500
puntos de la media de los puntajes promedios. El coeficiente de variacion de 16,99% refleja
que los puntajes promedios de esta dimension son relativamente heterogéneos.

En cuanto a asimetria, se observa que el coeficiente es positivo, mostrando asi una
asimetria positiva. Esto indica que la mayoria de los puntajes promedios de esta dimension
son bajos pero existen algunos puntajes promedios altos que provocan cierto sesgo hacia la
derecha en la curva de la distribucion de frecuencias.

En cuanto a curtosis, se aprecia que el coeficiente es ligeramente positivo indicando asi una
curva ligeramente leptocdrtica, es decir, el puntaje promedio mas frecuente aventaja en

frecuencia a los demas puntajes promedios con una frecuencia relativamente alta.
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Cuadro 6. Estadistica Descriptiva de la Dimension Compromiso de Continuidad

Compromiso Continuo

n 200
Media 2,34417
Mediana 2,33333
Desv. tip. ,504607
Coef. Variaciéon 21,53%
Asimetria ,223
Curtosis ,581

Anélisis:

Como se puede observar en el cuadro anterior la media aritmética de los puntajes
promedios de esta dimension es de 2,34417 puntos, valor que se encuentra relativamente
lejos del méximo valor 4, lo cual indica un moderado nivel de compromiso de continuidad
por parte de los empleados entrevistados. Lo propio ocurre con el puntaje promedio central,
es decir, la mediana cuyo valor es de 2,33333.

En cuanto a dispersion, se aprecia que la desviacion tipica es de 0,504607 puntos, valor que
indica que los puntajes promedios de esta dimension se encuentran en promedio a 0,504607
puntos de la media de los puntajes promedios. El coeficiente de variacion de 21,53% refleja
que los puntajes promedios de esta dimensidn son heterogéneos.

En cuanto a asimetria, se observa que el coeficiente es positivo, mostrando asi una
asimetria positiva. Esto indica que la mayoria de los puntajes promedios de esta dimension
son bajos pero existen algunos puntajes promedios altos que provocan cierto sesgo hacia la
derecha en la curva de la distribucién de frecuencias.

En cuanto a curtosis, se aprecia que el coeficiente es positivo indicando asi una curva
leptocurtica, es decir, el puntaje promedio mas frecuente aventaja en frecuencia a los demas

puntajes promedios con una frecuencia relativamente alta.
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Cuadro 7. Estadistica Descriptiva de la Dimensién Compromiso Afectivo

Compromiso Afectivo

n 200
Media 2,65750
Mediana 2,66667
Desv. tip. 577156
Coef. Variaciéon 21,72%
Asimetria -,694
Curtosis 274

Anélisis:

Como se puede observar en el cuadro anterior la media aritmética de los puntajes
promedios de esta dimension es de 2,65750 puntos, valor que se encuentra relativamente
lejos del maximo valor 4, lo cual indica un moderado nivel de compromiso afectivo por
parte de los empleados entrevistados. Lo propio ocurre con el puntaje promedio central, es
decir, la mediana cuyo valor es de 2,66667.

En cuanto a dispersion, se aprecia que la desviacion tipica es de 0,577156 puntos, valor que
indica que los puntajes promedios de esta dimension se encuentran en promedio a 0,577156
puntos de la media de los puntajes promedios. El coeficiente de variacion de 21,72% refleja
que los puntajes promedios de esta dimensidn son heterogéneos.

En cuanto a asimetria, se observa que el coeficiente es negativo, mostrando asi una
asimetria negativa. Esto indica que la mayoria de los puntajes promedios de esta dimension
son altos pero existen algunos puntajes promedios bajos que provocan cierto sesgo hacia la
izquierda en la curva de la distribucidon de frecuencias.

En cuanto a curtosis, se aprecia que el coeficiente es positivo indicando asi una curva
leptocurtica, es decir, el puntaje promedio mas frecuente aventaja en frecuencia a los demas

puntajes promedios con una frecuencia relativamente alta.
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Cuadro 8. Estadistica Descriptiva de la Variable Compromiso Organizacional

Compromiso Organizacional

n 200
Media 2,55306
Mediana 2,55556
Desv. tip. 377466
Coef. Variacién 14,79%
Asimetria -,292
Curtosis ,812

Anélisis:

Como se puede observar en el cuadro anterior la media aritmética de los puntajes
promedios de esta variable es de 2,55306 puntos, valor que se encuentra relativamente lejos
del maximo valor 4, lo cual indica un moderado nivel de compromiso organizacional por
parte de los empleados entrevistados. Lo propio ocurre con el puntaje promedio central, es
decir, la mediana cuyo valor es de 2,55556.

En cuanto a dispersion, se aprecia que la desviacion tipica es de 0,377466 puntos, valor que
indica que los puntajes promedios de esta variable se encuentran en promedio a 0,377466
puntos de la media de los puntajes promedios. El coeficiente de variacion de 14,79% refleja
que los puntajes promedios de esta variable son relativamente homogéneos.

En cuanto a asimetria, se observa que el coeficiente es negativo, mostrando asi una
asimetria negativa. Esto indica que la mayoria de los puntajes promedios de esta variable
son altos pero existen algunos puntajes promedios bajos que provocan cierto sesgo hacia la
izquierda en la curva de la distribucidon de frecuencias.

En cuanto a curtosis, se aprecia que el coeficiente es positivo indicando asi una curva
leptocurtica, es decir, el puntaje promedio méas frecuente aventaja en frecuencia a los demas

puntajes promedios con una frecuencia relativamente alta.
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2.3.1.2. Comparacion Gréfica de la VVariable y sus Dimensiones.

Grafico 5. Comparacion de las Medias de la Variable y sus Dimensiones
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2,000 -

Compromiso Compromiso Normativo Compromiso Continuo Compromiso Afectivo
Organizacional

Anélisis:

Como se puede apreciar en el grafico anterior las dimensiones de esta variable que tienen
mayores medias son Compromiso Normativo y Compromiso Afectivo (2,658) seguidas por
Compromiso Continuo (2,344). Sin embargo, los valores de las medias no son muy altos
indicando asi un nivel moderado de compromiso en el total de los empleados seleccionados

para nuestra muestra.
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Gréfico 6. Comparacion de las Medianas de la Variable y sus Dimensiones
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Andlisis:

Como se puede apreciar en el grafico anterior las dimensiones que tienen mayores
medianas son Compromiso Normativo y Compromiso Afectivo (2,667) seguido por
Compromiso Continuo (2,333). Esto indica que segun los valores centrales en opinién de
los entrevistados los compromisos normativos y afectivos tienen las mayores presencias

aunque individualmente no son muy altas.
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Gréfico 7. Comparacion de las Desviaciones Tipicas de la Variable y sus Dimensiones

0,600 0,577

Compromiso Compromiso Normativo Compromiso Continuo Compromiso Afectivo
Organizacional

Anélisis:

Como se puede observar en el gréafico anterior la dimension con menor desviacion tipica es
Compromiso Normativo (0,452) seguido por Compromiso Continuo (0,505), lo cual indica
que los puntajes promedios se encuentran en promedio a 0,452 y a 0,505 respectivamente,

de la media de los puntajes promedios.
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Gréfico 8. Comparacion de los Coeficientes de Variacion de la Variable y sus

Dimensiones.
25,00% -
21,53% 21,72%
20,00% -
16,99%
14,79%
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0,00% \ w

Compromiso Compromiso Normativo ~ Compromiso Continuo Compromiso Afectivo

Organizacional

Anélisis:

Como se puede observar en el grafico anterior la dimension con puntajes promedios mas
homogéneos es Compromiso Normativo (16,99%) seguido por Compromiso Continuo
(21,53%). Se aprecia que a nivel de la variable los puntajes promedios son relativamente
homogéneos (14,79%).
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Gréfico 9. Comparacion de los Coeficientes de Asimetria de la Variable y sus

Dimensiones.
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Anélisis:

Como se puede observar en el grafico anterior la dimension con puntajes promedios mas
simétricos es Compromiso Normativo (0,163) seguido por Compromiso Continuo (0,223).
Sin embargo, estas dimensiones, por si solas, presentan una asimetria positiva, lo cual
indica que la mayoria de los puntajes promedios de las mismas son bajos pero existen
algunos puntajes promedios altos que provocan cierto sesgo hacia la derecha en la curva de

la distribucién de frecuencias.

66



Grafico 10. Comparacion de los Coeficientes de Curtosis de la Variable y sus

Dimensiones.

0,812
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Anélisis:

Como se puede observar en el grafico anterior la dimension con puntajes promedios mas
mesocurticos es Compromiso Normativo (0,053) seguido por Compromiso Afectivo
(0,274).

En sintesis, uniendo todos los contextos estadisticos se aprecia que la dimension
Compromiso Normativo es la que tiene mayor media, menor dispersion relativa, mayor
simetria (menor asimetria) y menor curtosis. Sin embargo, sus valores no son tan altos

mostrando asi un nivel de compromiso moderado.
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2.3.2. Oportunidades de Desarrollo Profesional:

Con la finalidad de determinar el nivel de oportunidades de desarrollo profesional
disponibles en la empresa, segun la percepcion de los trabajadores, fue necesario definir el
puntaje promedio que representaria un nivel alto, moderado y bajo oportunidades; para ello
fue preciso establecer un puntaje minimo promedio de uno (1), y un promedio maximo de
cuatro (4). Asi, los niveles de oportunidades de desarrollo quedaron definidos de acuerdo a
los siguientes rangos:

Cuadro I.- Nivel de Oportunidades de Desarrollo Profesional

Puntuacion Promedio Nivel de Oportunidades
1-2 Bajo
2,1-3 Moderado
3,1-4 Alto

2.3.2.1. Estadistica Descriptiva de la Variable y sus Dimensiones.

Cuadro 9. Estadistica Descriptiva de la Dimensién Promocion

Promocion

n 200
Media 2,65300
Mediana 2,60000
Desv. tip. ,480986
Coef. Variacion 18,13%
Asimetria -,023
Curtosis -,493

Anélisis:
Como se puede observar en el cuadro anterior la media aritmética de los puntajes
promedios de esta dimension es de 2,65300 puntos, valor que se encuentra relativamente

lejos del maximo valor 4, lo cual indica un moderado nivel de promocion segun los
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empleados entrevistados. Lo propio ocurre con el puntaje promedio central, es decir, la
mediana cuyo valor es de 2,60000.

En cuanto a dispersion, se aprecia que la desviacion tipica es de 0,480986 puntos, valor que
indica que los puntajes promedios de esta dimension se encuentran en promedio a 0,480986
puntos de la media de los puntajes promedios. El coeficiente de variacion de 18,13% refleja
que los puntajes promedios de esta dimension son relativamente heterogéneos.

En cuanto a asimetria, se observa que el coeficiente es ligeramente negativo, mostrando asi
una ligera asimetria negativa. Esto indica que la mayoria de los puntajes promedios de esta
dimension son altos pero existen algunos puntajes promedios bajos que provocan cierto
sesgo hacia la izquierda en la curva de la distribucion de frecuencias.

En cuanto a curtosis, se aprecia que el coeficiente es negativo indicando asi una curva

ligeramente platicurtica, es decir, los puntajes promedios tienen frecuencias similares.

Cuadro 10. Estadistica Descriptiva de la Dimension Adiestramiento

Adiestramiento

n 200
Media 2,74813
Mediana 2,93750
Desv. tip. ,597902
Coef. Variacion 21,76%
Asimetria -,369
Curtosis -,601

Anélisis:

Como se puede observar en el cuadro anterior la media aritmética de los puntajes
promedios de esta dimensién es de 2,74813 puntos, valor que se encuentra relativamente
lejos del méaximo valor 4, lo cual indica un moderado nivel de adiestramiento segin los
empleados entrevistados. Lo propio ocurre con el puntaje promedio central, es decir, la

mediana cuyo valor es de 2,93750.
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En cuanto a dispersion, se aprecia que la desviacion tipica es de 0,597902 puntos, valor que
indica que los puntajes promedios de esta dimension se encuentran en promedio a 0,597902
puntos de la media de los puntajes promedios. El coeficiente de variacion de 21,76% refleja
que los puntajes promedios de esta dimension son heterogéneos.

En cuanto a asimetria, se observa que el coeficiente es negativo, mostrando asi una
asimetria negativa. Esto indica que la mayoria de los puntajes promedios de esta dimension
son altos pero existen algunos puntajes promedios bajos que provocan cierto sesgo hacia la
izquierda en la curva de la distribucion de frecuencias.

En cuanto a curtosis, se aprecia que el coeficiente es negativo indicando asi una curva

platicurtica, es decir, los puntajes promedios tienen frecuencias similares.

Cuadro 11. Estadistica Descriptiva de la Variable Oportunidades

de Desarrollo Profesional

Oportunidades de Desarrollo Profesional

n 200
Media 2,71154
Mediana 2,84615
Desv. tip. ,508660
Coef. Variacion 18,76%
Asimetria -,363
Curtosis -,672

Anélisis:

Como se puede observar en el cuadro anterior la media aritmética de los puntajes
promedios de esta variable es de 2,71154 puntos, valor que se encuentra relativamente lejos
del maximo valor 4, lo cual indica un moderado nivel de oportunidades de desarrollo
profesional segln los empleados entrevistados. Lo propio ocurre con el puntaje promedio

central, es decir, la mediana cuyo valor es de 2,84615.
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En cuanto a dispersion, se aprecia que la desviacion tipica es de 0,508660 puntos, valor que
indica que los puntajes promedios de esta variable se encuentran en promedio a 0,508660
puntos de la media de los puntajes promedios. El coeficiente de variacion de 18,76% refleja
que los puntajes promedios de esta variable son relativamente heterogéneos.

En cuanto a asimetria, se observa que el coeficiente es negativo, mostrando asi una
asimetria negativa. Esto indica que la mayoria de los puntajes promedios de esta dimension
son altos pero existen algunos puntajes promedios bajos que provocan cierto sesgo hacia la
izquierda en la curva de la distribucidon de frecuencias.

En cuanto a curtosis, se aprecia que el coeficiente es negativo indicando asi una curva

platicurtica, es decir, los puntajes promedios tienen frecuencias similares.

2.3.2.2. Comparacion Gréfica de la Variable y sus Dimensiones.

Gréfico 11. Comparacion de las Medias de la Variable y sus Dimensiones
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Anélisis:

Como se puede apreciar en el grafico anterior la dimensidn de esta variable que tiene mayor
media es Adiestramiento (2,748). Sin embargo, el valor de la media no es muy alto
indicando asi un nivel moderado de presencia de esta dimension en las empresas de acuerdo
a lo manifestado por los empleados entrevistados.

Grafico 12. Comparacion de las Medianas de la Variable y sus Dimensiones

3,000 - 2,938

Promocion Adiestramiento Oportunidades de Desarrollo
Profesional

Anélisis:
Como se puede apreciar en el grafico anterior la dimension que tiene mayor mediana es
Adiestramiento (2,938). Esto indica que segln los valores centrales en opinion de los

entrevistados la dimensién Adiestramiento tiene la mayor presencia, aunque
individualmente no es muy acentuada.
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Grafico 13. Comparacion de las Desviaciones Tipicas de la Variable y sus Dimensiones
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Anélisis:

Como se puede observar en el grafico anterior la dimension con menor desviacion tipica es
Promocién (0,481), lo cual indica que los puntajes promedios de esta dimension se
encuentran en promedio a 0,481 puntos de la media de los puntajes promedios.
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Grafico 14. Comparacion de los Coeficientes de Variacion de la Variable y sus

Dimensiones.
25,00% -
21,76%
20,00% - 18,13% 18,76%
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0,00%
Promocién Adiestramiento Oportunidades de Desarrollo
Profesional
Anélisis:

Como se puede observar en el grafico anterior la dimension con puntajes promedios mas
homogéneos es Promocion (18,13%). Sin embargo, esta dimensién por si sola presenta una

relativa heterogeneidad.

74



Grafico 15. Comparacién de los Coeficientes de Asimetria de la Variable y sus

Dimensiones.
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Anélisis:

Como se puede observar en el grafico anterior la dimensién con puntajes promedios mas
simeétricos es Promocion (-0,023). Sin embargo, dado que su coeficiente es negativo, se
puede decir que la mayoria de los puntajes promedios de esta dimension son altos pero
existen algunos puntajes promedios bajos que provocan cierto sesgo hacia la izquierda en la

curva de la distribucion de frecuencias.
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Gréfico 16. Comparacion de los Coeficientes de Curtosis de la Variable y sus
Dimensiones.
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Anélisis:
Como se puede observar en el grafico anterior la dimensidén con puntajes promedios mas

mesocurticos es Promocion (-0,493).

En sintesis, uniendo todos los contextos estadisticos se aprecia que la dimension
Adiestramiento es la que tiene mayor media, pero la dimensién Promocion tiene menor
dispersion relativa, mayor simetria (menor asimetria) y menor curtosis. Sin embargo, sus

valores no son tan altos mostrando asi niveles de presencia débiles.
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2.4. Correlacion entre las Variables.

2.4.1. Correlacion entre las Variables y sus Dimensiones.

Cuadro 12. Matriz de Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones.

Oportunidades
Promocién Adiestramiento de Desarrollo
Profesional

Compromiso Normativo Correlacién de Pearson 232 231 ,252
p-valor ,001 ,001 ,000
n 200 200 200
Compromiso Continuo Correlacion de Pearson -,253 -,368 -,358
p-valor ,000 ,000 ,000
n 200 200 200
Compromiso Afectivo Correlacion de Pearson ,307 ,326 347
p-valor ,000 ,000 ,000
n 200 200 200
Compromiso Correlaciéon de Pearson ,136 ,094 ,118
Organizacional p-valor ,054 ,186 ,097
n 200 200 200

Grafico 17. Comparacion de las Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones.
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Anélisis:

Como se puede apreciar en el cuadro y grafico anteriores la correlacion entre las variables
Compromiso Organizacional y Oportunidades de Desarrollo Profesional es de apenas 0,118
mostrando de esta forma el bajo nivel de correlacién lineal que existe entre estas variables.
Fijado un nivel de significacion de 0,05, el p-valor asociado de 0,097 es mayor que el nivel
de significacién lo cual indica que existen evidencias a favor de que la correlacion
poblacional entre estas variables es nula.

Examinando las correlaciones entre dimensiones se observa que la que tiene mayor valor es
la de Adiestramiento con Compromiso Continuo (-0,368), aunque individualmente es
relativamente baja y sobre todo es negativa lo cual indica que estas dimensiones son
inversamente proporcionales.

De resto, la mayoria de las correlaciones aunque sus p-valores asociados (menores que
0,05) muestran en su mayoria (todas excepto Promocién y Adiestramiento vs. Compromiso
Organizacional) que las correlaciones poblacionales son no nulas los valores indican

correlaciones bajas.
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2.4.2. Correlacion entre las Variables y sus Dimensiones a nivel de las Variables

Demogréficas.

Cuadro 13. Matriz de Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en el Sexo Femenino.

Oportunidades
Promocion Adiestramiento de Desarrollo
Profesional

Compromiso Normativo  Correlacion de Pearson ,256 ,346 ,347
p-valor ,005 ,000 ,000
n 120 120 120
Compromiso Continuo Correlacién de Pearson -,206 -,211 -,230
p-valor ,024 ,021 ,012
n 120 120 120
Compromiso Afectivo Correlacién de Pearson ,313 373 ,388
p-valor ,000 ,000 ,000
n 120 120 120
Compromiso Correlacién de Pearson 177 242 ,242
Organizacional p-valor ,053 ,008 ,008
n 120 120 120

Grafico 18. Comparaciéon de las Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en el Sexo Femenino.

0’346 0,373 0'347 0,388

0,313

Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso

Afectivovs.  Organizacional Normativovs.

Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso

Normativovs. Afectivovs. Organizacional Normativovs.

Promocién Promocién Promocién  vs.Promocién Adiestramiento Adiestramiento Adiestramiento vs. Oportunidades Oportunidades Oportunidades vs.
Adiestramiento deDesarrollo  deDesarrollo  deDesarrollo Oportunidades

Afectivovs. Organizacional

Profesional Profesional Profesional de Desarrollo
-0,206 -0v211 Profesional
-0,230

79



Anélisis:

Como se puede apreciar en el cuadro y grafico anteriores la correlacion entre las variables
Compromiso Organizacional y Oportunidades de Desarrollo Profesional en el Sexo
Femenino es de apenas 0,242 mostrando de esta forma el bajo nivel de correlacion lineal
que existe entre estas variables. Fijado un nivel de significacion de 0,05, el p-valor asociado
de 0,008 es menor que el nivel de significacion lo cual indica que existen evidencias a favor
de que la correlacion poblacional entre estas variables es no nula, no obstante es baja.
Examinando las correlaciones entre dimensiones se observa que todas son bajas. La méas
alta es de 0,373 entre Adiestramiento y Compromiso Afectivo seguida por 0,346 entre

Adiestramiento y Compromiso Normativo.

Cuadro 14. Matriz de Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en el Sexo Masculino.

Oportunidades de
Promocion | Adiestramiento Desarrollo
Profesional
Compromiso Normativo  Correlacion de Pearson ,227 ,132 ,178
p-valor ,043 242 ,115
n 80 80 80
Compromiso Continuo Correlacion de Pearson -,289 -,528 -, 478
p-valor ,009 ,000 ,000
n 80 80 80
Compromiso Afectivo Correlacién de Pearson ,298 ,249 ,286
p-valor ,007 ,026 ,010
n 80 80 80
Compromiso Correlacion de Pearson ,109 -,056 ,001
Organizacional p-valor 334 ,619 ,990
n 80 80 80
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Grafico 19. Comparacién de las Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en el Sexo Masculino.
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Andlisis:

Como se puede apreciar en el cuadro y grafico anteriores la correlacion entre las variables

Compromiso Organizacional y Oportunidades de Desarrollo Profesional en el Sexo

Masculino es de apenas 0,001 mostrando de esta forma el muy bajo nivel de correlacion

lineal que existe entre estas variables. Fijado un nivel de significacién de 0,05, el p-valor

asociado de 0,990 es notablemente mayor que el nivel de significaciéon, lo cual indica que

existen evidencias a favor de que la correlacion poblacional entre estas variables es nula.

Examinando las correlaciones entre dimensiones se observa que todas son bajas. La méas

alta es de -0,528 entre Adiestramiento y Compromiso Continuo seguida por 0,298 entre

Promocién y Compromiso Afectivo.
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Cuadro 15. Matriz de Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en el Grupo de Antigliedad de 3 afios 0 menos.

Oportunidades de

Promocion Adiestramiento Desarrollo
Profesional
Compromiso Normativo  Correlacion de Pearson A72 ,145 ,280
p-valor ,000 , 179 ,009
n 87 87 87
Compromiso Continuo Correlacion de Pearson , 142 -,219 -,111
p-valor , 191 ,042 ,307
n 87 87 87
Compromiso Afectivo Correlacion de Pearson 416 ,218 313
p-valor ,000 ,043 ,003
n 87 87 87
Compromiso Correlacion de Pearson 424 ,068 ,205
Organizacional p-valor ,000 ,532 ,057
n 87 87 87

Gréfico 20. Comparacion de las Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en el Grupo de Antigliedad de 3 afios 0 menos.
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Anélisis:

Como se puede apreciar en el cuadro y grafico anteriores la correlacion entre las variables
Compromiso Organizacional y Oportunidades de Desarrollo Profesional en el Grupo de
Antigliedad de 3 afios 0 menos es de apenas 0,205 mostrando de esta forma el bajo nivel de
correlacion lineal que existe entre estas variables. Fijado un nivel de significacion de 0,05,
el p-valor asociado de 0,057 es mayor que el nivel de significacién lo cual indica que
existen evidencias a favor de que la correlacion poblacional entre estas variables es nula.
Examinando las correlaciones entre dimensiones se observa que la mayoria de ellas son
bajas. La més alta es de 0,472 entre Promocion y Compromiso Normativo seguida por

0,416 entre Promocion y Compromiso Afectivo.

Cuadro 16. Matriz de Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en el Grupo de Antigliedad de 4 a 10 afios.

Oportunidades
Promocién | Adiestramiento de Desarrollo
Profesional
Compromiso Normativo  Correlacion de Pearson ,108 ,328 ,267
p-valor ,343 ,003 ,018
n 79 79 79
Compromiso Continuo Correlacion de Pearson -,452 -,401 -,451
p-valor ,000 ,000 ,000
n 79 79 79
Compromiso Afectivo Correlacion de Pearson ,252 ,367 ,350
p-valor ,025 ,001 ,002
n 79 79 79
Compromiso Correlacion de Pearson -,024 , 154 ,096
Organizacional p-valor 835 174 ,398
n 79 79 79
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Gréfico 21.
en el Grupo de Antigliedad de 4 a 10 afios.
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Andlisis:

Como se puede apreciar en el cuadro y grafico anteriores la correlacion entre las variables

Compromiso Organizacional y Oportunidades de Desarrollo Profesional en el Grupo de

Antigliedad de 4 a 10 afios es de apenas 0,096 mostrando de esta forma el muy bajo nivel

de correlacién lineal que existe entre estas variables. Fijado un nivel de significacion de

0,05, el p-valor asociado de 0,398 es mayor que el nivel de significacion lo cual indica que

existen evidencias a favor de que la correlacion poblacional entre estas variables es nula.

Examinando las correlaciones entre dimensiones se observa que la mayoria de ellas son

bajas. La maés alta es de -0,452 entre Promocion y Compromiso Continuo seguida por

-0,401 entre Adiestramiento y Compromiso Continuo.
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Cuadro 17. Matriz de Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en el Grupo de Antigiiedad de 11 afios 0 mas.

Oportunidades
Promocion | Adiestramiento de Desarrollo
Profesional
Compromiso Normativo  Correlacion de Pearson ,098 ,335 ,290
p-valor ,583 ,053 ,097
n 34 34 34
Compromiso Continuo Correlacion de Pearson -,469 -,504 -,528
p-valor ,005 ,002 ,001
n 34 34 34
Compromiso Afectivo Correlacion de Pearson ,287 ,514 ,484
p-valor ,099 ,002 ,004
n 34 34 34
Compromiso Correlacion de Pearson -,022 ,205 ,154
Organizacional p-valor ,901 245 ,385
n 34 34 34

Gréfico 22. Comparacion de las Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en el Grupo de Antiguedad de 11 afios 0 mas.
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Andlisis:

Como se puede apreciar en el cuadro y grafico anteriores la correlacion entre las variables

Compromiso Organizacional y Oportunidades de Desarrollo Profesional en el Grupo de

Antiguedad de 11 afios 0 méas es de apenas 0,154 mostrando de esta forma el bajo nivel de

correlacion lineal que existe entre estas variables. Fijado un nivel de significacion de 0,05,

el p-valor asociado de 0,385 es mayor que el nivel de significacién lo cual indica que

existen evidencias a favor de que la correlacion poblacional entre estas variables es nula.

Examinando las correlaciones entre dimensiones se observa que la mayoria de ellas son

bajas. La mas alta es de 0,514 entre Adiestramiento y Compromiso Afectivo seguida por

-0,504 entre Adiestramiento y Compromiso Continuo.

Cuadro 18. Matriz de Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en el Banco Provincial.

Oportunidades

Promocion | Adiestramiento de Desarrollo
Profesional
Compromiso Normativo  Correlacion de Pearson ,217 ,162 ,190
p-valor ,069 177 ,113
n 71 71 71
Compromiso Continuo Correlacion de Pearson -,493 -,564 -573
p-valor ,000 ,000 ,000
n 71 71 71
Compromiso Afectivo Correlacion de Pearson ,440 421 ,452
p-valor ,000 ,000 ,000
n 71 71 71
Compromiso Correlacion de Pearson ,087 ,010 ,037
Organizacional p-valor 471 931 761
n 71 71 71
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Grafico 23. Comparacidon de las Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en el Banco Provincial.
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Andlisis:

Como se puede apreciar en el cuadro y grafico anteriores la correlacion entre las variables
Compromiso Organizacional y Oportunidades de Desarrollo Profesional en el Banco
Provincial es de apenas 0,037 mostrando de esta forma el muy bajo nivel de correlacion
lineal que existe entre estas variables. Fijado un nivel de significacion de 0,05, el p-valor
asociado de 0,761 es mayor que el nivel de significacién lo cual indica que existen
evidencias a favor de que la correlacion poblacional entre estas variables es nula.
Examinando las correlaciones entre dimensiones se observa que la mayoria de ellas son
bajas. La més alta es de -0,564 entre Adiestramiento y Compromiso Continuo seguida por
-0,493 entre Promocion y Compromiso Continuo.
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Cuadro 19. Matriz de Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en el Banco de Venezuela.

Oportunidades
Promociéon | Adiestramiento de Desarrollo
Profesional
Compromiso Normativo  Correlacién de Pearson ,370 ,276 347
p-valor ,001 ,014 ,002
n 79 79 79
Compromiso Continuo Correlacion de Pearson ,129 -,204 -,097
p-valor ,259 ,072 ,396
n 79 79 79
Compromiso Afectivo Correlacion de Pearson 227 ,149 ,198
p-valor ,044 ,191 ,080
n 79 79 79
Compromiso Correlacion de Pearson , 309 ,105 ,199
Organizacional p-valor ,006 ,356 ,079
n 79 79 79

Gréfico 24. Comparacion de las Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en el Banco de Venezuela.
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Andlisis:

Como se puede apreciar en el cuadro y grafico anteriores la correlacion entre las variables

Compromiso Organizacional y Oportunidades de Desarrollo Profesional en el Banco de

Venezuela es de apenas 0,199 mostrando de esta forma el bajo nivel de correlacién lineal

que existe entre estas variables. Fijado un nivel de significacion de 0,05, el p-valor asociado

de 0,079 es mayor que el nivel de significacion lo cual indica que existen evidencias a favor

de que la correlacion poblacional entre estas variables es nula.

Examinando las correlaciones entre dimensiones se observa que todas son bajas. La méas

alta es de 0,370 entre Promocion y Compromiso Normativo seguida por 0,276 entre

Adiestramiento y Compromiso Normativo.

Cuadro 20. Matriz de Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en el Banco Banorte.

Oportunidades

Promocion | Adiestramiento de Desarrollo
Profesional
Compromiso Normativo ~ Correlacion de Pearson ,823 ,097 ,408
p-valor ,044 ,854 422
n 6 6 6
Compromiso Continuo Correlacion de Pearson ,228 -,257 -,091
p-valor ,664 ,623 ,864
n 6 6 6
Compromiso Afectivo Correlacion de Pearson -,011 -,244 -,180
p-valor ,984 ,641 , 733
n 6 6 6
Compromiso Correlacion de Pearson ,266 -,226 -,053
Organizacional p-valor 611 667 921
n 6 6 6
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Grafico 25. Comparacién de las Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en el Banco Banorte.
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Andlisis:

Como se puede apreciar en el cuadro y grafico anteriores la correlacion entre las variables

Compromiso Organizacional y Oportunidades de Desarrollo Profesional en el Banco

Banorte es de apenas -0,053 mostrando de esta forma el muy bajo nivel de correlacion

lineal que existe entre estas variables. Fijado un nivel de significacion de 0,05, el p-valor

asociado de 0,921 es notablemente mayor que el nivel de significacion, lo cual indica que

existen evidencias a favor de que la correlacidn poblacional entre estas variables es nula.

Examinando las correlaciones entre dimensiones se observa que todas son bajas, excepto

una que es la mas alta (0,823 entre Promocion y Compromiso Normativo). Luego viene

-0,257 entre Adiestramiento y Compromiso Continuo.
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Cuadro 21. Matriz de Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en el Banco Occidental de Descuento.

Oportunidades

Promocién | Adiestramiento | de Desarrollo
Profesional
Compromiso Normativo ~ Correlacion de Pearson , 196 ,578 ,520
p-valor ,201 ,000 ,000
n 44 44 44
Compromiso Continuo Correlacion de Pearson , 122 ,509 437
p-valor 432 ,000 ,003
n 44 44 44
Compromiso Afectivo Correlacion de Pearson ,145 ,554 ,481
p-valor ,348 ,000 ,001
n 44 44 44
Compromiso Correlacion de Pearson , 178 ,628 ,551
Organizacional p-valor ,248 ,000 ,000
n 44 44 44

Grafico 26. Comparacién de las Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en el Banco Occidental de Descuento.
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Anélisis:

Como se puede apreciar en el cuadro y grafico anteriores la correlacion entre las variables
Compromiso Organizacional y Oportunidades de Desarrollo Profesional en el Banco
Occidental de Descuento es de 0,551 mostrando de esta forma un moderado nivel de
correlacion lineal entre estas variables. Fijado un nivel de significacion de 0,05, el p-valor
asociado de 0,000 es notablemente menor que el nivel de significacion lo cual indica que
existen evidencias a favor de que la correlacion poblacional entre estas variables es no nula.
Examinando las correlaciones entre dimensiones se observa que algunas son bajas y otras
son moderadas. La mas alta es 0,578 entre Adiestramiento y Compromiso Normativo.

Luego viene 0,554 entre Adiestramiento y Compromiso Afectivo.

Cuadro 22. Matriz de Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en el Resto del Personal.

Oportunidades
Promocion | Adiestramiento | de Desarrollo
Profesional
Compromiso Normativo  Correlacion de Pearson ,290 415 422
p-valor ,009 ,000 ,000
n 79 79 79
Compromiso Continuo Correlacion de Pearson ,078 -,164 -,103
p-valor ,493 ,149 ,364
n 79 79 79
Compromiso Afectivo Correlacion de Pearson ,257 417 ,413
p-valor ,022 ,000 ,000
n 79 79 79
Compromiso Correlacion de Pearson ,267 ,295 ,320
Organizacional p-valor ,018 ,008 ,004
n 79 79 79
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Grafico 27. Comparaciéon de las Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en el Resto del Personal.

1,000 -
0,800 -

0,600 -
0,415 0,417 0,422 0,413

0,400 { 0,290 0.257 0,267 0,295 0,320

0,200 -

0,000 +

Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso
-0'200 4 Normativovs. Continuovs. Afectivovs. Organizacional Normativovs. Afectivovs. Organizacional Normativovs. Continuovs. Afectivovs. Organizacional
Promocion Promocion Promocion  vs.Promocion Adiestramiento Adiestramiento Adiestramiento Vs, Oportunidades Oportunidades Oportunidades Vs,

-0,400 - 0164 Adiestramiento deDesarrollo  deDesarrollo  deDesarrollo  Oportunidades
gl Profesional Profesional Profesional de Desarrollo

- i Profesional
0.600 -0,103

Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso

ONtinuoVs.

-0,800 -

-1,000 -

Anélisis:

Como se puede apreciar en el cuadro y grafico anteriores la correlacion entre las variables
Compromiso Organizacional y Oportunidades de Desarrollo Profesional en el Resto del
Personal es de 0,320 mostrando de esta forma un bajo nivel de correlacion lineal entre estas
variables. Fijado un nivel de significacion de 0,05, el p-valor asociado de 0,004 es
notablemente menor que el nivel de significacion lo cual indica que existen evidencias a
favor de que la correlacion poblacional entre estas variables es no nula.

Examinando las correlaciones entre dimensiones se observa que algunas son bajas y otras
son moderadas. La mas alta es 0,415 entre Adiestramiento y Compromiso Normativo.

Luego viene 0,417 entre Adiestramiento y Compromiso Afectivo.

93



Cuadro 23. Matriz de Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en la Gerencia Media.

Oportunidades
Promociéon | Adiestramiento | de Desarrollo
Profesional
Compromiso Normativo  Correlacion de Pearson ,282 ,064 ,149
p-valor ,043 ,650 ,291
n 52 52 52
Compromiso Continuo Correlacion de Pearson -,263 -,524 -,482
p-valor ,060 ,000 ,000
n 52 52 52
Compromiso Afectivo Correlacion de Pearson ,328 ,307 ,345
p-valor ,018 ,027 ,012
n 52 52 52
Compromiso Correlacion de Pearson ,165 -,060 ,015
Organizacional p-valor 242 671 917
n 52 52 52

Gréfico 28. Comparacion de las Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en la Gerencia Media.
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Anélisis:

Como se puede apreciar en el cuadro y grafico anteriores la correlacion entre las variables
Compromiso Organizacional y Oportunidades de Desarrollo Profesional en la Gerencia
Media es de 0,015 mostrando de esta forma un muy bajo nivel de correlacion lineal entre
estas variables. Fijado un nivel de significacion de 0,05, el p-valor asociado de 0,917 es
notablemente mayor que el nivel de significacion lo cual indica que existen evidencias a
favor de que la correlacion poblacional entre estas variables es nula.

Examinando las correlaciones entre dimensiones se observa que algunas son bajas y otras
son moderadas. La mas alta es -0,524 entre Adiestramiento y Compromiso Continuo.

Luego viene 0,328 entre Promocion y Compromiso Afectivo.

Cuadro 24. Matriz de Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en la Alta Gerencia.

Oportunidades
Promocion | Adiestramiento | de Desarrollo
Profesional
Compromiso Normativo  Correlacion de Pearson , 153 ,085 , 115
p-valor ,208 ,485 347
n 69 69 69
Compromiso Continuo Correlacion de Pearson -,434 -,400 -,431
p-valor ,000 ,001 ,000
n 69 69 69
Compromiso Afectivo Correlacion de Pearson 414 ,309 ,363
p-valor ,000 ,010 ,002
n 69 69 69
Compromiso Correlacion de Pearson , 110 ,036 ,066
Organizacional p-valor 367 770 ,592
n 69 69 69
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Grafico 29. Comparacién de las Correlaciones entre las Variables y sus Dimensiones

en la Alta Gerencia.
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Andlisis:

Como se puede apreciar en el cuadro y grafico anteriores la correlacion entre las variables

Compromiso Organizacional y Oportunidades de Desarrollo Profesional en la Alta

Gerencia es de 0,066 mostrando de esta forma un muy bajo nivel de correlacion lineal entre

estas variables. Fijado un nivel de significacion de 0,05, el p-valor asociado de 0,592 es

notablemente mayor que el nivel de significacion lo cual indica que existen evidencias a

favor de que la correlacion poblacional entre estas variables es nula.

Examinando las correlaciones entre dimensiones se observa que algunas son bajas y otras

son moderadas. La mas alta es -0,434 entre Promocion y Compromiso Continuo. Luego

viene 0,414 entre Promocion y Compromiso Afectivo.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones:

La presente investigacion estuvo centrada en determinar la relacion que existe entre el
Compromiso organizacional y las Oportunidades de desarrollo profesional disponibles en
empresas pertenecientes al sector bancario. El estudio se enfoc6 en obtener evidencia
empirica que diera respuesta a nuestro problema de investigacion, ¢Cual es la relacion
gue existe entre, las oportunidades de desarrollo profesional disponibles en la
empresay el compromiso organizacional?

Para ello, se realiz6 un analisis estadistico que nos permitiera verificar de manera empirica
la existencia 0 no de dicha relacion, el cual dio como resultado un coeficiente de
correlacion muy debil (r = 0,118) entre ambas variable, y dado que el p-valor asociado de
0,097 es mayor que el nivel de significacion (0,05) podemos decir que existen evidencias a
favor de que la correlacion poblacional entre estas no existe.

En lo concerniente a la variable Compromiso Organizacional, segun los resultados
obtenidos en esta investigacidn, podemos concluir que los empleados del sector bancario
poseen en general un nivel de compromiso moderado, el cual se inclina hacia el
Compromiso Normativo y Afectivo, los cuales muestran sentimientos de lealtad y lazos
emocionales con la organizacion, respectivamente.

En lo referente a la variable Oportunidades de Desarrollo Profesional, se puede decir que
existe un nivel moderado de oportunidades de desarrollo profesional disponibles en las
empresas del sector bancario, de acuerdo con la percepcion de los empleados, y que éstas
se orientan primordialmente al Adiestramiento de los mismos.

Asimismo, con la finalidad de conocer y realizar un andlisis mas completo y especifico de
la relacion existente entre las dos variables de estudio, se correlacion6 cada componente de
Compromiso con las Oportunidades de Desarrollo Profesional, siendo el Compromiso
Afectivo y el Compromiso Continuo los que obtuvieron correlaciones moderadas de 0,347

y -0,358; sin embargo, esta Ultima a pesar de ser moderada resultd ser negativa, lo cual
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significa que existe relacion pero inversa, es decir, que al parecer a medida que aumentan
las Oportunidades de Desarrollo Profesional disminuye el Compromiso Normativo.
Igualmente, se relacion6 el Compromiso Organizacional con cada una de las dimensiones
pertenecientes a la variable independiente (Oportunidades de Desarrollo Profesional),
dando como resultado correlaciones muy debiles para ambas dimensiones (Promocion y
Adiestramiento); no obstante, la mas alta fue entre Compromiso Organizacional y
Promocion (r =0,136), pero dado que su p-valor es mayor que el nivel de significacién
(0,05) se puede decir que hay evidencias de que esta correlacién no existe. Razon por la
cual podemos afirmar que el Compromiso Organizacional se encuentra relacionado es con
el Adiestramiento, aunque en un nivel muy bajo.

De la misma forma, se establecieron las respectivas correlaciones entre las dimensiones
correspondientes a ambas variables, siendo el Compromiso Continuo y el Adiestramiento
las que presentaron un coeficiente de correlacion mas alto pero negativo (r = -0,368), lo
cual refleja una relacion mediana e inversa. Por otro lado, el Compromiso Afectivo y el
Adiestramiento también obtuvieron coeficientes de correlacion medianos (r = 0,326),
resultando en este caso una relacion positiva, la cual refleja que a mayor adiestramiento
mayor compromiso afectivo hacia la organizacion.

Por otra parte, se hizo el analisis correspondiente a la relacion que existe entre las variables
objeto de estudio y su respectiva relacion con cada una de las variables sociodemogréficas,
segun lo cual se pudo concluir lo siguiente:

Se encontro, que en lo que respecta al sexo femenino la correlacion entre ambas variables
fue mas alta que para el sexo masculino, lo cual quiere decir que el Compromiso
Organizacional de las mujeres se puede ver més influenciado por las oportunidades que le
brinda la empresa para desarrollarse, que el de los hombres. Sin embargo, este coeficiente
de correlacion fue débil (r =0,242). EI Compromiso Afectivo fue el que obtuvo el mayor
nivel de correlacion con las Oportunidades de Desarrollo (r =0,388), lo cual parece indicar
que el compromiso que adquieren las mujeres con respecto a las oportunidades que le
brinda la organizacion es en mayoria de tipo emocional. También es importante destacar,
que segun los resultados obtenidos en el estudio, este compromiso se encuentra vinculado a

las oportunidades de Adiestramiento y no a las de Promocion, dado que el coeficiente de
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correlacion Compromiso Organizacional vs. Adiestramiento (r =0,242), es mayor, y al
mismo tiempo el p-valor de compromiso Organizacional vs. Promocion es superior a nivel
de significacion 0,05, lo cual indica que no existe relacion.

En cuanto al cargo, se observé que la categoria Resto del Personal, es la que estd mas
influenciada, con respecto a las demés categorias, por las Oportunidades de Desarrollo
Profesional a la hora de concebir su nivel de compromiso para con la organizacion; dicha
correlacion resulté ser moderada (r =0,320) Y el componente del compromiso que se
encontrd mas influenciado por estas oportunidades fue el Normativo, cuyo coeficiente de
correlacion fue de 0, 422. En este sentido, pareciera que estas Oportunidades de Desarrollo
gue mas afectan el Compromiso Organizacional de los trabajadores estan referidas al area
de Adiestramiento, cuyo coeficiente de correlacién es de 0, 295, pero debido a que su p-
valor es mayor que el nivel de significacion (0,05) se dice que esta correlacion es nula,
motivo por el cual se concluye que la correlacion existe solo para Compromiso
Organizacional vs. Promocion (r =0,267); sin embargo, dicha correlacion es bastante baja.
Por otro lado, al hablar de antigtiedad, fue notable que los empleados con 3 afios 0 menos
en la compafiia eran los que presentaban el coeficiente de correlacién més alto entre ambas
variables, pero como su p-valor (0,057) resulté mayor que el nivel de significacion
preestablecido (0,05) se pudo concluir que la relacion no existia para esta categoria de
empleados. Lo mismo ocurrié con las demas categorias de esta variable demografica, lo
cual indica que la relacion entre Compromiso Organizacional y Oportunidades de
Desarrollo Profesional para cualquier categoria de antigiiedad de la muestra estudiada es
nula 0 no existe. Sin embargo, cabe destacar que al realizar el respectivo analisis de las
variables de estudio con cada una de las dimensiones, los resultados arrojaron lo siguiente:
el nivel de correlacion més alto existe entre la variable Compromiso Organizacional y la
dimension Adiestramiento, con un coeficiente de 0,424, el cual corresponde a los
empleados con 3 afios 0 menos en la compafia. Y para la variable Oportunidades de
Desarrollo Profesional, la correlacion maés alta se obtuvo con la dimension Compromiso
Continuo (r = -0,528), en los empleados con 11 afios 0 méas en la compafiia; no obstante
esta relacion es inversa, ya que su coeficiente es negativo, lo cual significa que a mayores

Oportunidades de Desarrollo Profesional menor Compromiso de Continuidad.
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Finalmente, en cuanto a bancos, se pudo visualizar que en el Banco Occidental de
Descuento fue donde hubo una mayor correlacién entre las dos variables de estudio,
resultando un coeficiente de correlacion de 0,551, el cual expresa que la relacion existente
entre las Oportunidades de Desarrollo Profesional disponibles en la empresa y el
Compromiso Organizacional de los empleados puede definirse como apreciable, siendo el
Compromiso Normativo el que mayor relacion guardéd con la Oportunidades de Desarrollo
Profesional (r =0,520) , y las oportunidades de Adiestramiento las que tuvieron mas
relacion con el Compromiso Organizacional desarrollado por los miembros de esta
organizacion (r =0,628). Todo lo anteriormente expuesto nos lleva a concluir que para la
muestra estudiada, la relacion que existe entre el Compromiso Organizacional y las
Oportunidades de Desarrollo Profesional disponibles en la empresa es despreciable, por lo
cual podemos inferir que existen otras variables, tanto internas como externas a la
organizacion, que pueden influir sobre el Compromiso Organizacional de los trabajadores.
Estas podrian ser: competitividad, empleabilidad, satisfaccion laboral y desempefio, entre

otras.

2. Limitaciones:

En cuanto al disefio de investigacion, la limitacion se encuentra en que el estudio fue
realizado en un tiempo Unico (disefio transaccional), razén por la cual no se pudieron
apreciar los posibles cambios que pudieran afectar el comportamiento de las variables.

Otra de las limitaciones, es la subjetividad de la variable compromiso organizacional y el
fendmeno de la deseabilidad social, que podria estar presente en ambas variables, en donde
los sujetos lejos de dar respuestas sinceras, podrian contestar en funcién de lo que ellos
piensan que se espera que contesten o lo que ellos consideran adecuado.

De igual modo, el reducido tamafio y antigiiedad de una de las instituciones bancarias
presentes en este estudio (Banorte), fue considerado como una limitacion a la hora de

encontrar el material pertinente para la elaboracion del correspondiente marco referencial.
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Por dltimo, dado que el instrumento que mide la variable oportunidades de desarrollo
profesional fue elaborado por nosotras, es posible que existan ciertas limitaciones en su

contenido.

3. Recomendaciones:

Para la realizaciéon de futuras investigaciones se sugiere llevar a cabo un estudio de las
mismas caracteristicas pero tomando en cuenta varias organizaciones pertenecientes a
distintos sectores, con la finalidad de poder generalizar resultados e identificar posibles
diferencias con respecto al sector bancario.

Del mismo modo, se propone incluir en el anlisis y discusion de resultados los niveles de
compromiso organizacional y de oportunidades de desarrollo profesional percibidas por los
empleados segun cada una de las variables sociodemogréaficas, para obtener resultados mas
especificos.

Por otro lado, se recomienda llevar a cabo un estudio que se centre en determinar la
correlacion entre el compromiso organizacional y las intenciones de permanencia en la
organizacion. Asi como también, una investigacion que relacione las oportunidades de
desarrollo profesional con la satisfaccion laboral de los empleados.

Para finalizar, se deberia corroborar la predominancia del compromiso normativo y del
compromiso afectivo en otras organizaciones. Asi como comprobar si la dimension
adiestramiento influye significativamente en las oportunidades de desarrollo profesional

que perciben los empleados.
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BANCO PROVINCIAL
Historia:
Una de las instituciones lider del Sistema Financiero Venezolano, Banco Provincial, fue
fundada el 15 de Octubre de 1953, cuyo capital inicial fue de Bs.15.000.000. En el afio de
1983, esta entidad alcanzo el liderazgo en el pais, manteniendo, a sus cincuenta afios de
historia, una posicion preeminente en la mayoria de los segmentos en los que se
desempefia.
En Noviembre de 1996, el Banco Provincial se convierte en el primer banco universal del
pais, ampliando su enfoque de negocios para incluir actividades propias de la banca
especializada.
En 1997, el Grupo Banco Bilbao Vizcaya, hoy Banco Bilbao Vizcaya Argentaria (BBVA),
adquiere la mayoria accionaria de Banco Provincial, como parte de su estrategia de
expansion en América Latina, incrementando progresivamente su participacion hasta en un
55,14%. BBVA es una de las instituciones financieras internacionales de mayor prestigio,
solidez y rentabilidad en Espafia, con presencia en mas de 30 paises, una red de casi 7 mil
oficinas y alrededor de 85 mil empleados en todo el mundo. En América Latina, el Grupo
opera en 10 paises, convirtiéndose, tras la adquisicion del Grupo Financiero Bancomer en
México en el afio 2000, en la primera institucion financiera de la region
eurolatinoamericana.
"Trabajamos por un futuro mejor para las Personas” es la nueva vision del Grupo,
presentada en el 2003 como el punto de partida de un proceso de transformacion de nuestra
cultura corporativa. La misma se apoya en un conjunto de principios entre los que destacan
el cliente como centro del negocio, la creacidn sostenida de valor al accionista, el equipo
como artifice de la generacion de valor y la responsabilidad social corporativa basada en la
transparencia y la equidad.
Mejoras tecnoldgicas introducidas en afios recientes permiten hoy al Banco Provincial
ofrecer a mas de dos millones de clientes el acceso al Banco a cualquier hora, desde
cualquier lugar y de la manera méas conveniente, a través de una de las redes de distribucion

mas extensa del pais (323 agencias u oficinas y mas de 900 cajeros automaticos), una
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novedosa red de atencion telefonica y acceso a servicios de Home Banking via Internet que

atiende actualmente a méas de 110.000 usuarios activos.
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BANCO DE VENEZUELA
Historia:

El 2 de septiembre de 1890 se inscribe ante el Registro de Comercio el documento
mediante el cual, el hasta entonces llamado Banco Comercial, cambia su nombre a Banco
de Venezuela, que inicia sus actividades con un capital de Bs. 8.000.000 y bajo el gobierno
de Raimundo Andueza Palacios. En sus comienzos, fungia como recaudador y financista
del gobierno y realizaba actividades particulares en el area financiera, basicamente
préstamos en cuentas corrientes al comercio.
Los primeros afios son dificiles, especialmente por la relacion con los gobiernos de turno.
La situacion se estabiliza ligeramente al llegar al poder Joaquin Crespo, aunque Sus
necesidades de fondos siguen siendo superiores a lo normal. Los negocios del Banco se
amplian, permitiendo en 1897 un aumento de Capital a Bs. 15 millones.
En 1917, la Institucidn inicia su ampliacion en materia financiera al ofrecer a su clientela
comercial, el nuevo servicio de descuento de efectos comerciales (aceptaciones y pagarés).
En la década de los 20, el Banco suministra lineas de crédito a numerosos comerciantes y

agricultores.
De Banco de Emision a Banco Comercial 1930-1950

Este periodo marca la entrada institucional del pais al siglo 20, gracias a las importantes
instituciones y leyes creadas entre 1936 y 1940 por el gobierno del General Eleazar Lopez
Contreras, tales como: Banco Obrero, Banco Central de Venezuela, Contraloria General de
La Republica, Ley del Trabajo, Reforma de la Ley de Hidrocarburos y Ley del Seguro
Social Obligatorio entre otras.
En 1936, como parte de su diversificacion operativa, el Banco participa activamente en el
negocio de oro por cuenta del Gobierno. En 1938, con motivo de la nueva Ley del Trabajo,
se crea el Departamento de Ahorros, el cual marca el inicio del pago de intereses sobre los

Depositos.
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Consolidacion de la Operacion Urbana

En 1961 el Banco comienza a recibir depdsitos a plazo fijo, y en 1967 realiza la primera
operacion bancaria en linea de la banca comercial venezolana. La década de los 70 es la de
la expansion geografica nacional e internacional y de la diversificacion financiera.
En 1976 el Banco arriba a la oficina N° 100, que es la oficina de Los Ruices en Caracas. En
1977 se establece la primera unidad internacional del Banco en New York, la cual se
convierte en agencia en 1978. A ello le seguira, en 1979, la constitucion del Banco de
Venezuela N.V en Curazao.
Al final de la década de los 70, la labor financiera del Banco se expresa a través de créditos
concebidos por el orden de Bs. 5.369.909,39, de los cuales un 16.22% han sido destinados a
la actividad agropecuaria, que para entonces es objeto de una atencion especial en el pais.
En 1981 se constituye en el Banco de Venezuela International, para ofrecer un servicio
internacional amplio y diversificado. En 1984 el Banco ocupa su nueva sede, con una
estructura moderna y avanzada. En 1987, el Banco de Venezuela se convierte en SAICA,
dandole forma institucional a la amplia distribucion accionaria.
En 1988 se lanzan al mercado las Tarjetas de Crédito, Mastercard y Visa. También se
destacan los desarrollos de la Banca Electronica al servicio del cliente las 24 horas, a través
de nuestra amplia red de Autobancos, Cajeros Automaticos, Autocajeros, Cajeros

Personalizados, terminales en punto de venta y Videos Interactivos.
Finales del Siglo XX

El 27 de abril de 1993, como consecuencia de un conflicto accionario de casi tres afios de
duracion, fue tomado el control accionario del Banco de Venezuela por una alianza
financiera encabezada por el Banco Consolidado y respaldada por los Grupos Financieros
Progreso y Unién. Ello provocé la ruptura de la gestion administrativa anterior.

Luego de 15 meses de gestion de la alianza financiera antes mencionada, el Estado
venezolano resolvid, el 9 de agosto de 1994, estatizar y adquirir la mayoria accionaria del
Banco de Venezuela. Luego de dos afios el Banco contaba con un patrimonio de 103.345
MM (US$ 217 MM) y estaba listo para la privatizacion. En diciembre de 1996, Fogade
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Ilevé a cabo la subasta del Banco, acto en el cual el Grupo Santander se adjudico el 93,38%

del paquete accionario de la institucion por un monto de US$ 351,5 MM.

En linea con la estrategia del Grupo Santander, el Banco de Venezuela introdujo nuevos y
exitosos productos: Super Libreta, Super Auto, Leasing, Inversién 7, Inversion Total,
Factoring/Confirming, Super Dep6sito, Ahorro Supreme, etc.

El 15 de enero de 1999, los Consejos de Administracion del Banco Central
Hispanoamericano S.A. y Banco Santander S.A., acordaron proponer a sus Juntas
Generales de Accionistas, la fusion de los dos bancos. La instrumentacion de la fusion se
llevé a cabo mediante la técnica de absorcion del primero por el segundo, en un canje
accionarial de 3 acciones del Banco Santander S.A. por cada 5 acciones del Banco Central

Hispanoamericano S.A., con efectos economicos desde el 1 de enero de 1999.

De esta forma, el Banco Santander Central Hispano se convierte en el primer grupo
financiero de Espafia y América Latina, siendo uno de los mayores bancos por
capitalizacién bursatil de la zona del Euro. Al 31 de diciembre de 1999, el Banco Santander
Central Hispano cuenta con US$ 340 mil millones de fondos gestionados y US$ 260 mil

millones en activos. El Banco Lider

El 06 de octubre de 2000, el Banco de Venezuela firm6 un acuerdo con los accionistas

mayoritarios del Banco Caracas para la adquisicion de esa entidad.

El 8 de diciembre, finalizada la Oferta Publica de Toma de Control (OPTC), se llevo a cabo
el cruce del 93,09%, de las acciones del Banco Caracas, pasando dicha institucion a

pertenecer al Banco Santander Central Hispano, a través de su filial Banco de Venezuela.

Con esta adquisicion se consolidan las ventajas competitivas que el Grupo habia
consolidado en el pais, avanzando ademas en su penetracion de los segmentos medios y
altos de la poblacion venezolana y en la elevacion de su presencia en el Area Metropolitana
de Caracas.
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El afio 2001 significo un periodo de grandes transformaciones para la institucion financiera,
tanto en estructura de negocio como operativo. El inicio de esta nueva etapa implico la
ejecucion de actividades encaminadas a lograr el éxito en el proceso de fusién con el Banco

Caracas.

El nacimiento del nuevo Banco de Venezuela, tras la exitosa culminacion del proceso de
integracion con el Banco Caracas el dia 17 de Mayo de 2002, representd uno de los

acontecimientos mas importantes del 2002.

El Banco lider del sistema financiero nacional, cuenta ahora con la experiencia acumulada
de las dos instituciones financieras mas antiguas del pais, unidas bajo una nueva y moderna
imagen corporativa, con presencia en todo el territorio nacional, a través de una red de méas

de 300 oficinas, 661 cajeros automaticos y mas de 12.000 puntos de venta.

La amplia gama de productos fue fusionada, dando origen a un abanico de productos
activos y pasivos que combinan los mejores atributos del mercado, a través de los cuales se
da acceso a la méas extensa variedad de servicios financieros del pais, enfocados en la
satisfaccion de las necesidades de los clientes marcando pauta a través de innovaciones

financieras y tecnologia de vanguardia.
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BANCO OCCIDENTAL DE DESCUENTO (BOD)

Historia:

Fue en la calle Comercio, en pleno centro de Maracaibo, donde el Banco Occidental de
Descuento inicid sus actividades el 26 de julio de 1957, luego de constituirse legalmente el
8 de enero del mismo afio, con un capital de 20 millones de bolivares.

Desde el principio, el BOD marco6 su compromiso con la region zuliana y su orientacion de
apoyar a los sectores comercial, industrial, agropecuario y petrolero de la zona centro
occidental de Venezuela. El espiritu emprendedor y la vision de futuro de un grupo de
empresarios ha sido el pilar fundamental del crecimiento sostenido de la institucion. Su
primera junta directiva quedé conformada entonces por Francisco Morillo Romero, como
presidente; y José Rafael Dominguez, Jorge Maisto, Francisco Martinez La Riva, John
Shortt, Rafael Urdaneta, J.J. Gonzéalez Gorrondona y Angel Cervini.

Ser un banco regional es la gran fortaleza del BOD, lo cual se refleja en nuestros depositos:
98% provienen del Zulia y de los estados centrales del pais y 80% de nuestra cartera de
clientes son contratistas y subcontratistas de la industria petrolera venezolana.

El BOD ha contado con un crecimiento sostenido en el tiempo. Cuando Cartera de
Inversiones de Venezuela compra sus acciones, en 1994, nuestra institucion ocupaba el
puesto 28 en el sistema bancario nacional. Hoy es el quinto banco del pais, con alrededor de

6% del mercado venezolano y mas de mil millones en depésitos.
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ANEXO N° 2

Presentacion del instrumento

115



Caracas, 2006.

Estimado trabajador (a).-

Por medio de la presente, solicitamos su colaboracion para la elaboracion de nuestra
Tesis de Grado en la especialidad de Relaciones Industriales. Necesitamos su ayuda para
pasar un instrumento que tiene como finalidad recolectar informacion sobre las
oportunidades de desarrollo profesional que ofrece la empresa a sus empleados y como
influyen éstas en el compromiso que tienen los mismos con su organizacion.

Estamos garantizando una absoluta confidencialidad y es importante recordar que
esta informacion seré exclusivamente utilizada para fines académicos totalmente externos a

la empresa.

Muchisimas gracias por su colaboracion.

Maria Alejandra Paulin Maria Daniela Quintero

Estudiantes de 5° afio de Relaciones Industriales de la UCAB.
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ANEXO N° 3

Instrumento para medir las variables Sociodemograficas
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CUESTIONARIO

Banco:
Sexo:F M

Cargo:
Antiguedad:

INSTRUCCIONES:

A continuacion se presentan una serie de afirmaciones, las cuales debera responder
marcando con una equis “X” en la casilla que mas se acerque a su apreciacion. La escala de

referencia sera la siguiente:

e TOTALMENTE EN DESACUERDO
e EN DESACUERDO

e DE ACUERDO

e TOTALMENTE DE ACUERDO
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ANEXO N° 4

Instrumento de Compromiso Organizacional
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Instrumento de Compromiso Organizacional

< o [«B]
L o _E o ©
72 <) ° o
[T 3 5} c O
S3| §| 3 |8¢
PREGUNTAS ER| 3 & |E 3
SL| © ® | 8 ®
o © c a o
— | —
1. Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta L ) 3 A
organizacion consideraria trabajar en otra parte.
2. Aunque fuera ventajoso para mi no siento que sea correcto . ) 3 A
renunciar a mi organizacion ahora.
3. Si decidiera renunciar a la organizacion en este momento . ) 3 A
muchas cosas en mi vida se verian interrumpidas.
4. Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto L ) 3 4
tanto de necesidad como de deseo.
5. Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy . ) 3 A
pocas opciones alternativas.
6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta
L 1 2 3 4
organizacion.
7. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacién en este
1 2 3 4
momento.
8. Esta organizacion merece mi lealtad. 1 2 3 4
9. Realmente siento los problemas de mi organizacion como
_ 1 2 3 4
propios.
10. No siento ninguna obligacion de permanecer con mi L 5 3 A
empleador actual.
11. No renunciaria a mi trabajo en este momento porque me . ) 3 A
siento obligado con la gente de mi organizacion.
12. Esta organizacion tiene para mi un alto significado personal. 1 2 3 4
13. Le debo mucho a mi organizacion. 1 2 3 4
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14. No me siento como “parte de la familia” en mi

organizacion.

15. No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi

organizacion.

16. Una de las pocas consecuencias negativas de renunciar a

esta organizacion seria la escasez de alternativas.

17. Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi

organizacion incluso si lo deseara.

18. No me siento “emocionalmente vinculado” con esta

organizacion.
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ANEXO N° 5

Instrumento de Oportunidades de Desarrollo Profesional
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Instrumento de Desarrollo Profesional

< o (5}
L o _E o ©
22| ¢ | B g9
[T 3 5} c O
23| 8 o | &¢
PREGUNTAS. Eg| 4 & | E3
SL| © ® | 8 ®
o © c a o
— L —
1. Considero que en mi organizacién poseo oportunidades para L 5 3 A
desarrollarme profesionalmente.
2. Mi organizacién me brinda un plan de carrera. 1 2 3 4
3. Considero que en mi organizacion se brindan programas de L 5 3 A
entrenamiento continuo dirigidos a sus miembros.
4. La empresa se actualiza constantemente a nivel tecnolégico. 1 2 3 4
5. La organizacién dispone continuamente de cursos y L ) 3 4
seminarios de planificacion profesional.
6. En mi organizacion se promueve la educacion formal. 1 2 3 4
7. Cuento con la oportunidad de participar en actividades
de esparcimiento tales como campeonatos deportivos y | 1 2 3 4
otras actividades de recreacion dentro de mi empresa.
8. En mi organizacion el movimiento de carrera es vertical. 1 2 3 4
9. En mi organizacion el movimiento de carrera es horizontal. 1 2 3 4
10. Dentro de mi empresa existe una planificacién de carrera L ) 3 4
por sucesiones.
11. En mi organizacion se suministran evaluaciones de
desempefio con cierta frecuencia para medir el desarrollo de
- . . ., 1 2 3 4
habilidades necesarias para la alineacion y desarrollo de los
miembros de la organizacion.
12. Las debilidades detectadas en las evaluaciones de L ) 3 4
desempefio son atendidas por mi supervisor o jefe.
13. En mi organizacion se valora la preparacion profesional. 1 2 3 4
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ANEXO N° 6

Validacion del Instrumento de Oportunidades de Desarrollo por expertos
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Carta enviada a los profesores con la finalidad de validar el instrumento de

Oportunidades de Desarrollo Profesional

Estimado Profesor (a):

Somos Maria Alejandra Paulin y Maria Daniela Quintero, de 5° afio de Relaciones
Industriales, nos dirigimos a Ud. en busca de su colaboracién para validar el instrumento de
medicion de nuestro trabajo de grado. EIl tutor de nuestra tesis es el Prof. Pedro Vicente
Navarro. Se busca medir la Relacién entre las oportunidades de desarrollo profesional
disponibles en la empresa y el compromiso organizacional; para ello contamos con el
instrumento creado por Allen y Meyer en 1993 que mide Compromiso Organizacional,
pero en el caso de Desarrollo Profesional tuvimos que crear un instrumento nosotras
mismas, y necesitamos varias opiniones para poder validarlo. A continuacion se lo
enviamos en los archivos anexos al correo. Le agradeceriamos mucho la atencidon que nos

pueda prestar y su pronta respuesta.

Muchisimas gracias de antemano,

Maria Alejandra y Maria Daniela.
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Seguidamente, de culminar la realizacion del instrumento, se plante6 a varios expertos
de la Escuela de Ciencias Sociales la posibilidad de analizar el mismo, con el fin de
obtener las aprobaciones y criticas al respecto. Luego de varias lecturas y siempre con el
profesionalismo que se requiere, los expertos arribaron a la conclusion de que el
instrumento creado, el cual sirvié de base para la culminacion exitosa de nuestro trabajo
de grado, cumplia con los requisitos necesarios y a su vez calificaron de apropiado el

mismo. Sus comentarios fueron los siguientes:

e Profesor César Sdnchez:

De acuerdo con el instrumento.

e Profesor Giovanni Turola:

Srita. Quintero:

Lamento la tardanza en responder. No me habia conectado hasta ahora.
El instrumento que indicas me parece apropiado.

El marco tedrico me parece muy bueno.

Atte.,

Giovanni turola

e Profesora Hilda Ruiz:

Hola, Disculpen por no haber podido responder antes pero estaba fuera de Caracas.
Vi el instrumento de oportunidades de desarrollo, considero que le falta colocarles las
alternativas de respuesta como las de compromiso, ya que tal cual como estan las
preguntas las personas responderian si 0 no y esto dificulta el poder calcular o aplicar
las formulas de correlaciones que es lo que les interesa. Por lo tanto adapten las
preguntas y elaboren las alternativas de respuestas que se adecuen al instrumento y al

tipo de respuesta que ustedes esperan relacionar con el instrumento de Alllen y Meyer,

Saludos, Hilda Ruiz
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ANEXO N° 7

Base de datos de la muestra
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