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RESUMEN

El presente trabajo de investigacién tuvo como objetivo determinar la relacién que existe entre la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional de los trabajadores de FAME SAC. La
metodologia empleada en la investigacién fue de enfoque cuantitativo con el que se probé la
hipotesis, empleando un disefio no experimental descriptivo correlacional para poder asi determinar
el nivel de relacion que existe en la problematica del trabajo de investigacion. Para el trabajo de
campo se empled una encuesta a una poblacion de 119 trabajadores con una muestra de 91
trabajadores, habiendo aplicado el coeficiente de Alfa de Cronbach con una prueba piloto de 20
entrevistados, asi como también se sometio a juicio de expertos para comprobar la consistencia y
fiabilidad. El resultado obtenido de la investigacion con el coeficiente de correlacion de Pearson se
tuvo que el valor Sig. es menor a 0,05 lo que indica que la variable gestion del talento humano influye
significativamente en el compromiso organizacional de los trabajadores de FAME SAC. Como
conclusién del estudio se pudo determinar que efectivamente, existe relacién significativa entre la

gestién del talento humano y compromiso organizacional de los trabajadores de FAME SAC.

Palabras clave: Gestion del talento humano, Compromiso Organizacional.
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ABSTRACT

The objective of this research work was to determine the relationship between the
management of human talent and the organizational commitment of the FAME SAC
workers. The methodology used in the research was of a quantitative approach with which
the hypothesis was tested, using a correlational descriptive non-experimental design in order
to determine the level of relationship that exists in the research work problem. For the field
work, a survey of a population of 119 workers with a sample of 91 workers was used, having
applied the Cronbach's Alpha coefficient with a pilot test of 20 interviewees, as well as being
subjected to expert judgment to verify the consistency and reliability. The result obtained
from the investigation with the Pearson correlation coefficient had that the value Sig. Is less
than 0.05, which indicates that the variable management of human talent significantly
influences the organizational commitment of FAME SAC workers. As a conclusion of the
study, it was possible to determine that there is indeed a significant relationship between the
management of human talent and the organizational commitment of the FAME SAC

workers.

Key words: Human talent management, Organizational Commitment.
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CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica
1.1.1. Problema de Investigacion
En el mundo competitivo actual se da mucha importancia al talento humano y se habla
paralelamente del capital humano como wun recurso fundamental para el
funcionamiento de toda organizacién como esencia imprescindible o valor de
cualquier actividad que sea de gestion, produccion, economia, etc. En forma especial
a las dedicadas al rubro de comercio, que para el caso concreto de este trabajo de
investigacion hablaremos mas especificamente del comercio exterior.
Con la globalizacion de los negocios, el desarrollo tecnoldgico, el fuerte impacto
del cambio y el intenso movimiento en busca de la calidad y la productividad en la
mayoria de las organizaciones, surge una elocuente prueba de que la gran
diferencia y la principal ventaja competitiva de las empresas provienen de las
personas que trabajan en ellas. (Chiavenato 1., 2009, p. vii).
Caso Internacional
“El ejemplo de Toyota (LIKER, 2000), se puede considerar como uno de los mas
claros y mejores del mundo. Esta empresa comprendio el valor de su recurso humano
y enfoca cada dia sus esfuerzos en el mejoramiento continuo de su personal.” (Liker,
2000, citado por Diaz 2014). Lo cual nos deja en evidencia que las organizaciones
prestan especial atencion a los procesos de gestion del talento humano, a la eficiente
funcion administrativa, a la mejor calidad de servicio que brindan a través del
compromiso organizacional que deben poseer los recursos humanos que conforman su

equipo de trabajo, por considerarlas su principal activo. Por tanto, los empleadores

Talavera Libralato Elizabeth Karina Péag. 10



4
“F Gestion del talento humano y compromiso
4 UNIVERSIDAD organizacional de los trabajadores de la FAME SAC.
PRIVADA DEL NORTE

para el trabajo actual exigen a los profesionales eficiencia, eficacia y competencias

laborales que les permita distinguirse entre quienes demandan un servicio de calidad a

los requerimientos de las necesidades de los clientes.

Al respecto (Cuesta. A., 2010) sostiene que:
La ventaja competitiva basica de las empresas en el mundo globalizado del
porvenir, en el mundo de inicios del Siglo XXI, no radicard en sus recursos
materiales -ni en especifico en los recursos energéticos-, no radicara en sus recursos
financieros, y ni tan siquiera en la tecnologia: la ventaja competitiva basica de las
empresas a inicios del nuevo milenio, definitivamente, radicara en el nivel de
formacion y gestion del talento humano o de los recursos humanos. (p. 24).

En ese sentido, como tal el capital humano y capital intelectual de los trabajadores de

una empresa canalizados hacia el compromiso con la organizacion; De esta forma

usarlos y gestionarlos sabiamente a traves de un proceso para que una empresa

nacional sea efectiva, eficiente, competitiva y sostenible lo cual se busca activamente

en el mercado nacional e internacional.

Caso Premiacion Internacional

““Estamos muy orgullosos de ser reconocidos por la gestion de nuestro talento, ya que

este distintivo pone en valor el trabajo que estamos haciendo para transformar la

cultura de nuestra compafia y mejorar todos nuestros procesos de Recursos

Humanos”, sefiald Fernando Ayala, director general de Indra en Colombia.”

(Computerworld Colombia, 2019).

Talavera Libralato Elizabeth Karina Pag. 11
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Por otro lado, Chiang, Nufiez, Martin, Salazar, (2010) afirman:
El compromiso de las personas con la organizacion constituye un activo importante
que puede ser uno de los mecanismos que tiene la direccion de recursos humanos
para analizar la lealtad y vinculacion de los empleados con su organizacion. Es, por
tanto, importante para las organizaciones conocen no solo el tipo sino también el

grado de compromiso de sus miembros (p. 90).

“En el caso de Perd, el 50% de los ejecutivos cita la problemética de cultura
organizacional y falta de compromiso como “muy importante”, duplicando la cifra del
afio pasado, sefiala el estudio de Deloitte” (Gestion, 2015).
Al respecto Bayona, Gofii y Madorran, (1999) sostienen que:
Es la fuerza de la identificacion de un individuo con una organizacion en particular
y de su participacion en la misma. Conceptualmente puede ser caracterizado por al
menos tres factores:
a) una fuerte conviccidn y aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion;
b) la disposicidn a ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organizacion;
c) el fuerte deseo de permanecer como miembro de la organizacién). (p. 139-149).
Segtn la publicacion “El combustible de las empresas camina y tiene familia. La
gestion de talento es fundamental para asegurar el éxito de cualquier compaifiia, y las
palabras clave son atraccion y retencion” (Gestion, 2017).
En el caso del Perd, — precisa Manzanera- muchas empresas locales estan
trabajando en incrementar el nivel de compromiso de sus trabajadores, y no solo se

estan quedando en identificar las dimensiones que generan satisfaccion, si no, en

Talavera Libralato Elizabeth Karina Péag. 12
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generar acciones en aquellas dimensiones que impulsan el compromiso del
trabajador. (Gestion, 2016).

Asimismo, el 12% afirma haber establecido un programa para la definicion y
fortalecimiento de la cultura corporativa y tan sélo el 7% se atribuy6 un nivel de
excelencia al calificar su capacidad para medir, promover y mejorar el compromiso

laboral y la retencion de empleados en su respectiva organizacion. (Gestion, 2015).

La Féabrica de Armas y Municiones del Ejercito S.A.C (FAME S.A.C) materia de
estudio es una empresa estatal con autonomia econémica, administrativa, financiera y
técnica, lo que quiere decir que es de accionar privado, de acuerdo a politicas
aprobadas por el MINDEF, La FAME realiza la fabricacion de armamento,
municiones, equipamiento, carrocerias y blindaje dedicada a su elaboracion, venta
nacional y exportacion siendo a partir del 2005, que con Decreto Supremo N°009-05,
su apertura de mercados. La fabrica se encuentra ubicada en la ex Hacienda Nieveria
s/n Km. 3.5 Carretera Cajamarquilla, Lurigancho Chosica del departamento y
provincia de Lima, Per(. Siendo su gerente general el coronel EP. Ernesto Alfonso
Pérez Valdez. FAME SAC., para Pefia, Romero y Castro (2019).
Como empresa de naturaleza juridica corresponde a una empresa del Estado con
accionariado privado, la cual debe ser autosuficiente para lograr mantenerse, crecer
como empresa, diversificar sus lineas de produccion y lograr la transferencia
tecnoldgica para permitir que el pais se haga autosuficiente tecnologicamente en la
industria militar, que permita alcanzar niveles éptimos de seguridad y defensa
nacional en tiempo de paz para instruccion y entrenamiento y en tiempo de guerra

para mantener operaciones militares de manera sostenible. (pp. Xiv-xv).
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Actualmente cuentan con la certificacion 1SO 9001, esta certificacion.

Segun SGS (2020) sefiala que:
Al apoyar los fines y objetivos de una organizacion, el SGC de la 1ISO 9001
documenta los procesos, procedimientos y responsabilidades para lograr objetivos
y politicas de calidad. Basada en ocho principios de gestion de calidad, la norma
ISO 9001:2015 define el modo en el que una organizacion funciona para cumplir

con los requisitos de sus clientes y accionistas:

- Orientacion al cliente

- Liderazgo

- Participacion del personal

- Enfoque basado en procesos

- Contexto organizativo

- Mejora continua

- Toma de decisiones basada en hechos

- Razonamiento basado en riesgos

Adicionalmente a ello para el logro de sus objetivos empresariales con respecto a la
venta, importacion y exportacion de armas y municiones; cuenta con la siguiente

estructura organica:

Talavera Libralato Elizabeth Karina Pag. 14
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ORGANIGRAMA DE LA FAME SAC

Aprobado mediante Acuerdo de Directorio N® 008-2018/FAME SAC del 10 ABR 20181

Junta General ge
Accionistas

Directorio \

Gerencia General ORIV B COME L

QOrgano de Control
ORGANOS DEAPOYO Y ASCSORA MIENTO Aeriniciond)
i | : Oficina ge Planeamiento
|Oficina de Gestion v Oficina de Asesoria 2
Fomml de |a Calidad Juridica Presupuesto y Desarralio
‘ Informatica
ORGANOS DE LINEA
Gerencia ‘
G =
Ad ministrativa y Gerencia Comercial i
Produceidn
Financiera
Departamento de | Departamento de | | Oficina de " Oficina Técnica y
Contabllidad ‘ Logktica | Dmnnlol e PCP
Departamento de Plants de
Departamento de Departamento de Mantenimiento Y Municiones y Latdn
Recursos Humanos i Seguridad Utillajes

Figura 1. Organigrama de la FAME SAC. Fuente: FAME SAC

La organizacién de la empresa esta conformada por la Junta General de Accionistas,
por un Directorio conformado por cuatro (4) representantes del Ministerio de
Defensa y un (1) representante del Ministerio de Economia y Finanzas hombrados
por resolucion suprema y en el caso de participacion privada en el accionariado, el
namero de directores se incrementa en proporcion al capital privado aportado, sin
exceder al nimero de cuatro (4), el maximo de participacion para accionistas
privados es 49%. También, existe un Gerente General el cual es designado por el

Directorio y es participe de este. (Gamboa, W. y Vasquez C., 2018, p.5)
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La FAME tiene profesionales de alto nivel en todas las jerarquias, es decir, por parte
de los directivos, personal administrativo y trabajadores. Agregado a que tienen una
amplia experiencia en el rubro ya que el promedio de afios que laboran en la fabrica es
de aproximadamente de 8 a 10 afios también se puede observar que tradicionalmente
existe un marcado compromiso institucional por parte de todos los trabajadores.

Las capacitaciones al personal de la FAME SAC, son constantes debido a que de
manera trimestral la SGS (Société Générale de Surveillance) la cual inspecciona y
verifica que se realicen para asi poder mantener la certificacion ISO 9001. Lo cual fue
mencionado por Soldevilla el jefe de RR. HH de la FAME SAC en la visita por la
investigadora a la empresa el lunes 14 de septiembre del 2020.

El problema radica en que a pesar de que se tiene la Ley N° 29314 (Inciso modificado
por el Articulo Unico de la Ley N° 29411, publicada el 26 septiembre 2009). Que
faculta a la FAME la apertura de comercializacion con mercados internacionales.
Asimismo, que tiene personal de directivos y trabajadores altamente capacitados en
armas, municiones y en su produccion respecto a municiones con amplia trayectoria
en mercado nacional, asi como también altamente competitivos y ademas de su
experiencia y continuidad laboral en la fabrica. Sin embargo, en los ultimos 5 afios
FAME realizé solo una exportacion y por version del jefe del area comercial se
encuentran en conversaciones para establecer un tratado de exportacion de pequefio
calibre 9.mm con la fuerza armada de Colombia y que en el transcurso del mes de
octubre se firmard. Que de igual manera resulta escaso, esta problematica
probablemente se deba a la gestiobn del talento humano y al compromiso

organizacional.

Talavera Libralato Elizabeth Karina Péag. 16
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N

COMERCIO EXTERIOR EN LOS ULTIMOS 5 ANOS:
FABRICA DE ARMAS Y MUNICIONES DEL EJERCITO SAC. - FAME S.AC

N |
IMPORTACIONES EXPORTACIOMNES
- Reglstros: 203 - Registros: 1
-UsS%: 4,956,655 -US%$: 37764

Figura 2. Comercio exterior en los ultimos 5 afios: FAME SAC. Fuente: Veritrade.

Por lo anteriormente expuesto lo que se pretende con la presente investigacion es
determinar precisamente el nivel de relacion que existe en dichas variables de la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional de los trabajadores de la

Fabrica de Armas y Municiones del Ejercito SAC.

Por lo que, de no realizar esta investigacion, no existiria una base para que los
directivos tomen decisiones con respecto a la gestion del talento y el compromiso de
su personal en relacion con sus objetivos constituyendo una buena herramienta de
gestion en la toma de decisiones y mejorar o promover el comercio exterior de las

municiones que es su linea principal de produccién.

Talavera Libralato Elizabeth Karina Pag. 17



4
“F Gestion del talento humano y compromiso
4 UNIVERSIDAD organizacional de los trabajadores de la FAME SAC.
PRIVADA DEL NORTE

1.1.2. Antecedentes de la Investigacion

Ambito Internacional

All, D. (2012), en su investigacion titulada “Efecto del compromiso organizacional,
los factores biograficos y laborales sobre el nivel de intencion de rotacién voluntaria
del personal de equipo de una empresa de entretenimiento un modelo de ruta” para
obtener el grado de Magister. Universidad Catolica Andrés Bello, Venezuela. Tuvo
como objetivo explicar desde el marco de la Psicologia Industrial y desde la
perspectiva de Recursos Humanos el efecto que el compromiso organizacional, el
sexo, la edad, el estado civil, nimero de hijos, el nivel de instruccion, la antigiiedad en
la empresa, la jornada laboral, la sucursal, la percepcion hacia el supervisor inmediato
y el salario de los empleados que integran el personal de equipo de una empresa de
entretenimiento con presencia a nivel nacional, tuvo un tipo de estudio cuantitativo
descriptivo correlacional, empleando un cuestionario para una muestra de 312
trabajadores. Los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de los diferentes
cuestionarios a los sujetos que integran el personal de equipo, permitieron la
evaluacion y el analisis de las relaciones existentes entre las variables de estudio,
dando, a conocer el efecto que el compromiso, las variables demogréaficas y laborales
tienen sobre la intencion de rotar de manera voluntaria por parte de los trabajadores.
En conclusién, se pudo proporcionar al departamento de Recursos Humanos de la
empresa, informacion relevante que permitiera implementar estrategias de seleccion y
reclutamiento de personal, asi como también, de retencidn efectivas, para mantener de
esa manera el equilibrio entre el nimero de entradas y el nimero de salidas de personal.
La autora da a entender en su conclusion, la necesidad de la rotacion de los recursos

humanos lo que permitira implementar estrategias de seleccidn y reclutamiento siendo
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relevante para nuestra investigacion porque, justamente la importancia de ese trabajo

de investigacion coincide con la importancia de la investigacion realizada.

Diaz, G. (2013), en su investigacion de grado “ldentidad organizacional y rotacién de
personal” (estudio realizado en empresas que se dedican a la venta de acabados de
construccidn, en el municipio de Quetzaltenango)”. (Para optar el grado académico de
Licenciado). Universidad Rafael Landivar, Guatemala. Tuvo como objetivo principal
determinar de qué manera influye la identidad organizacional en la rotacion de
personal, estudio que se realizd en empresas que se dedican a la venta de acabados de
construccion de Quetzaltenango. La investigacion fue de tipo descriptivo, los sujetos
estaban conformados por 60 colaboradores, de género masculino y femenino. A
quienes se les administro una escala de Likert. Los resultados obtenidos indicaron que
la manera como la identidad organizacional influye en la rotacion de personal es por
medio de la motivacién personal y de observacidon, comunicacion formal e informal,
trato y responsabilidad de los colaboradores. Por lo que se concluyé que muchos de
los colaboradores se encuentran desmotivados y con falta de identidad con la empresa.
La autora destaca que rotacion de personal va directamente ligada con la identificacion
que tienen sus trabajadores con la empresa, sostiene ademas que los trabajadores de la

empresa investigada no tienen ese vinculo importante.

Rodriguez, L. y Santofimio, C. (2016), en su investigacion de grado “Modelo de
gestion estratégica del talento humano que permite incentivar el salario emocional para
el mejoramiento del clima organizacional.”. (Para optar el grado académico de

Magister). Universidad Libre de Colombia, Colombia. Tuvo como objetivo disefar e
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implementar un modelo de gestién estratégica del talento humano que permite
incentivar el salario emocional para el mejoramiento del clima organizacional en el
jardin infantil Alcalda Muzl de la localidad Puente Aranda y perteneciente a la
Secretaria Distrital de Integracion Social. La investigacién tuvo un enfoque
cuantitativo de tipo descriptiva la muestra fueron 15 jardines infantiles. Como
resultado se tuvo que, el modelo de gestion estratégica del talento humano se
implement6 con éxito dentro de la comunidad administrativa y docente, ya que los
mismos dieron cuenta del hecho de formalidad del estudio y de la proyeccién de
aplicabilidad de los talleres, pues se observaron los beneficios con los cuales el gestor
ético interactud dentro de las dinamicas establecidas y de los momentos agradables
que beneficiaron a los diversos grupos con los cuales se trabajo.

Concluyendo que, el salario emocional es un eje determinante en el mejoramiento del
clima organizacional, pues permite fortalecer el sentido de pertenencia del empleado
hacia la institucion y no requiere de inversiones economicas por parte de las directivas.
Los talleres de integracion laboral como mecanismo para incentivar el salario
emocional mediante la implementacion del modelo de gestion estratégica del talento
humano contribuyen al cumplimiento y objetivos

Lo que las autoras dan a entender con su investigacion, que a través de un modelo para
la gestion del talento humano se pudo incentivar de manera significativa a los
trabajadores ya que asi se alimenta su sentido de pertenencia con la institucion. Siendo

esto de gran utilidad como antecedente para nuestra investigacion.
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Ambito Nacional

Aliaga, G. (2018), en su investigacion “Gestion del talento humano y el compromiso
organizacional de los empleados de Interbank agencia Huacho, 2018”. (Para optar el
grado académico de Doctor). Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion,
Huacho- Per(, Tuvo como objetivo demostrar la relacion que existe entre la gestion
del talento humano y el compromiso organizacional, el disefio de la investigacion
utilizado fue: no experimental, transversal y disefio descriptivo correlacional. La
poblacién fue censal para este estudio de 30 empleados. El instrumento de recoleccién
de datos utilizado fue encuestas, Los resultados obtenidos con la utilizacion del
coeficiente de correlacion rho Spearman demuestran que hay correlacion entre la
variable gestion del talento humano y el compromiso organizacional.

El autor en su conclusion afirma la relacién que existe entre las variables gestion del
talento humano y compromiso organizacional, variables que coinciden con la

investigacion realizada.

Céspedes, V. (2018), en su investigacion “Gestion del talento humano y compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle - 2018”. (Para
optar el grado académico de Magister). Universidad Cesar Vallejo. Perd, Tuvo como
objetivo determinar la relacion la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y el compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad de
Santa Maria del Valle 2018. El tipo de estudio es no experimental teniendo como
disefio la correlacional transversal, siendo conformada la poblacién 82 trabajadores y
como muestra 44, habiendo utilizado el muestreo no probabilistico. Se utilizd la

técnica de la encuesta y como instrumento fueron los cuestionarios. Los resultados
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hallados en esta investigacion sefialan que la prueba de correlacion entre las variables:
gestion del talento humano y el compromiso organizacional presentan una relacion
lineal estadisticamente significativa, muy fuerte y directamente proporcional entre las
dos variables. Siendo la relacién rs =0.883. Se concluy6 que si existe relacion entre la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional, siendo la relacion muy
fuerte y directamente proporcional de 0.883 segun la prueba estadistica de Spearman.
El autor nos evidencia a través de su investigacion aplicada a la institucion, nos afirma
que existe relacion entre el talento humano y compromiso organizacional mismas

variables que usamos en la presente investigacion.

Farfan, R. (2015), en su investigacion “Gestion del talento humano y compromiso
organizacional del personal administrativo UGEL 04, Comas-2015”. (Para optar el
grado académico de Magister). Universidad Cesar Vallejo. Perd, Tuvo como objetivo
general, determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional del personal administrativo UGEL 04, Comas-2015. La poblacion es
de 98 administrativos, la muestra fue no probabilistica de 98 administrativos. El
método empleado en la investigacion fue el hipotético-deductivo. Esta investigacion
utiliz6 para su propdsito el disefio no experimental de nivel correlacional de corte
transversal, que recogio la informacion en un periodo especifico, que se desarroll6 al
aplicar los instrumentos: Cuestionario gestion del talento humano, el cual estuvo
constituido por 33 preguntas en la escala de Likert (siempre, casi siempre, algunas
veces, muy pocas veces, nunca) y el cuestionario en bases tedricas del compromiso
organizacional, el cual estuvo constituido por 18 sus respuestas estan en Likert:

Cuestionario-indices: (siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca, nunca), que
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brindaron informacion acerca del gestion del talento humano y la compromiso
organizacional, a través de la evaluacion de sus distintas dimensiones, cuyos
resultados se presentan en gréfica vy textualmente. Siendo el resultado de la
investigacion, que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.761, represento
una alta correlacion entre las variables. La investigacion concluye que existe evidencia
para afirmar que la gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional del personal administrativo UGEL 04, Comas-2015.

El autor en la investigacion realizada mediante su conclusion destaca la afirmacion de

la relacion que existe en sus variables con un coeficiente de correlacion alto.

1.1.3. Marco Tedrico

Talento Humano

“La actividad humana, conocimientos, experiencias, motivacion, intereses, aptitudes,

habilidades, potencialidades, etc.” (Vallejo, L. 2016, p. 19)

Gestion del talento humano
La gestion del talento humano es la disciplina que persigue la satisfaccion de
objetivos organizacionales, para ello es necesario tener una estructura organizativa
y la colaboracion del esfuerzo humano coordinado. Las organizaciones persiguen
objetivos como crecimiento, competitividad, productividad entre otros, mientras
que las personas también tienen objetivos individuales: un buen salario, mejorar su
calidad de vida, etc.; por ello es importante que las empresas seleccionen a las
personas que cumplan los requisitos que las organizaciones desean alcanzar y al
mismo tiempo satisfacer las expectativas que las personas desean al ingresar a las

organizaciones (Vallejo, L. 2016, p.17).
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Capital humano
El incremento en la capacidad de produccion en el trabajo es alcanzado con las
capacidades de trabajadores; estas capacidades se adquieren con el entrenamiento,
la educacion y la experiencia; se refiere al conocimiento préctico, las habilidades
adquiridas y las capacidades aprendidas que hacen que desemperie o realice bien su
trabajo. Es la calidad del trabajo la que incrementa la productividad; para ello es
necesario la inversion en la educacion y entrenamiento de la mano de obra para

lograr los objetivos corporativos. (Vallejo, L. 2016, p.29)

Arquitectura organizacional
Es la distribucién formal de los empleos dentro de una organizacién. Cuando los
gerentes desarrollan o cambian la estructura, participan en el disefio organizacional,
proceso que involucra decisiones sobre seis elementos clave: especializacion del
trabajo, departamentalizacién, cadena de mando, amplitud de control,
centralizacidn y descentralizacion, y formalizacion. (Robbins y Coulter, 2005, p.
234)

“La estructura organizacional consiste en la forma en que se divide y coordina el

trabajo y como se asignan funciones y responsabilidades. Se trata de definir, al menos,

quién hard el trabajo, como, dénde, con qué recursos y a quién reportard”. (Vasquez,

C., 2020, p.1).
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Cultura organizacional

Cuando decimos que alguien es cordial, franco, relajado, timido o agresivo,
describimos rasgos de personalidad. Las organizaciones también tienen una
personalidad y la llamamos cultura. Es un sistema de significados e ideas que
comparten los integrantes de una organizacion y que determina en buena medida cdmo

se comportan entre ellos y con la gente de afuera (Robbins y Coulter, 2005 pags. 51,52)

Estilo de liderazgo o formas de dirigir a los recursos humanos

El lider autocrético: se trata de ser el jefe duro que tiene el control absoluto y total
sobre sus empleados y/o equipos. Cualquier decision depende de su aprobacion y
los trabajadores apenas tienen oportunidad de mostrar sus sugerencias. Lo peor de
este estilo de direccion es la baja motivacion que genera en la plantilla y el
incremento del absentismo laboral.

El lider democrético: es aquel diametralmente opuesto al autocratico. A pesar de
ser el Unico responsable en tomar la decision, consulta con el resto de miembros del
equipo o plantilla para escuchar sus consejos y recomendaciones. Genera un buen
ambiente laboral ya que los empleados se sienten valorados y reconocidos dentro
de la estructura de la empresa al ser tenidas en cuenta todas sus opiniones.

El lider burocratico: todas sus acciones estan marcadas segun la hoja de ruta de la
organizacion. Sigue al pie de la letra las reglas y nunca se sale del camino. De esta
forma se asegura que todo el grupo haga unas acciones concretas y precisas en su
trabajo. Es muy recomendable en empresas en las que exista un cierto riesgo de

seguridad laboral. No tiene mucho sentido dentro del trabajo de oficina.
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El lider pasota o “laissez-faire”: viene de la expresion francesa “deja hacer” y hace
mencion a aquel estilo de direccidn de recursos humanos que deja a su equipo actuar
libremente. Es altamente recomendable y efectivo cuando los componentes del
equipo rebosan cualidades como la iniciativa propia o ya tienen mucha experiencia
en su puesto dentro de la empresa. Este perfil de liderazgo deja de lado cualquier
técnica basada en el control de sus trabajadores.

El lider transformacional: este estilo de liderazgo transformacional es considerado
el pilar basico en materia de lideres por la mayoria estudiosos de las teorias del
liderazgo empresarial. Son una fuente de inspiracién permanente para sus equipos
de trabajo, y contagian su entusiasmo al resto de personas. Este lider ademas de
sacar la rutina delante a través del mejor desempefio posible, se encarga de buscar
nuevas iniciativas y agregar valor a los procesos y decisiones tomadas.

El lider carismatico: se trata de un perfil parecido al del lider transformacional.
Tiene su energia y entusiasmo a la hora de transmitir las ideas a su equipo pero se
diferencia en que el carismatico confia mucho mas en sus posibilidades que en su
equipo, pudiéndose llegar a generar problemas con los empleados. Sin embargo, es
una figura indiscutible dentro de la organizacion, y el éxito o el fracaso de la misma
dependen en gran medida de la presencia de un lider carismatico. (El blog de

WorkMeter, 2012).

Capital Intelectual
El capital intelectual se divide en tres grandes grupos: Interno, externo y de talentos.
El capital externo en cambio, conforme la l6gica, hace referencia a la estructura

externa de la organizacion y corresponde al capital de clientes, proveedores,
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marcas, patentes y prestigio de empresarial. (Chiavenato, I. p. 31 2011, citado por

Armas 2015)

Estructura interna
Esta incluye patentes, conceptos, modelos y sistemas de informacion. Estos
recursos son creados por los empleados dentro de la organizacion. Adicionalmente,
la cultura y el clima organizacional son elementos de estructura interna. Los

empleados y la estructura interna constituyen la organizacion. (Flores, P. 2001 p.5)

Estructura externa
“Incluye relaciones con clientes y proveedores. Se compone de marcas, logotipos,
imagen y reputacion. Este valor esta representado por la forma en que la empresa

mantiene sus relaciones con sus clientes”. (Flores, P. 2001 p.5)

Fuerza de trabajo
Se denomina fuerza de trabajo a la capacidad mental y fisica de cualquier ser
humano para llevar a cabo una tarea determinada. Es un concepto acufiado por Karl
Marx en su doctrina, desarrollado en su obra El capital, publicado por vez primera

en 1867. (Raffino, M. 2020)

Compromiso Organizacional
El compromiso organizacional, que se define como el grado en que un empleado se
identifica con una organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener

su relacion con ella. Por tanto, involucramiento en el trabajo significa identificarse
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con un trabajo especifico, en tanto que el compromiso organizacional es la
identificacion del individuo con la organizacién que lo emplea. (Robbins, S. &

Judge, T., 2009, p.79).

Perspectiva Actitudinal

Es la fuerza de la identificacién de un individuo con una organizacién en particular
y de su participacién en la misma. Conceptualmente puede ser caracterizado por al
menos tres factores:

a) una fuerte conviccidn y aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion;
b) la disposicion a ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organizacion;
c) el fuerte deseo de permanecer como miembro de la organizacion. (Mowday,

Steers y Porter 1979, citado por Bayona, C., Gofii, S. & Madorran, C. 2000)

Conviccion de objetivos y valores de la organizacion

“Trabajar” los valores en una organizacion significa conocer mejor su importancia
individual y colectiva, su utilidad practica, los retos que nos plantean y la manera
de fomentarlos. Para la cultura organizacional de una empresa, los valores son la
base de las actitudes, motivaciones y expectativas de sus trabajadores (Comercio y
Justicia, 2015).

Disposicion a esforzarse en beneficio de la organizacion.

(Meyer y Allen, 1991, citado por Frias, P ,2014)

Detectaron la falta de acuerdo respecto a qué se entendia por compromiso
organizacional y argumentaron que el compromiso es un estado psicolégico que

tiene al menos tres componentes: a) deseo (compromiso afectivo), b) necesidad
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(compromiso de continuidad) y obligacion (compromiso normativo) de mantener
elempleo en el trabajo. Estos autores proponen un modelo de compromiso que sirve
para interpretar investigaciones existentes y futuras, el cual serd considerado para
la interpretacion de los resultados de la presente investigacion. Los tres aspectos
mencionados son componentes (no tipos de compromiso) y pueden experimentarse
los tres en distintos grados. A continuacion, se muestra una tabla que resume las

caracteristicas de los componentes del compromiso (p. 11).

Fuerte deseo de permanecer como miembro de la organizacion

“Compromiso Afectivo (Componente Emocional): Lazos emocionales que tiene el
trabajador con su organizacion que le lleva a tener un marcado orgullo de pertenencia
con la empresa”. (Betanzos, N. & Paz, F., 2007, p. 210)

“Alinear los propositos del empleado con los objetivos de la organizacion es la clave”

(Forero, 2019).

Perspectiva de continuidad
Es muy posible encontrar una conciencia de la persona respecto a las inversiones
en tiempo y esfuerzo que se perderian en caso de dejar la organizacion, o sea, de
los costos (financieros, fisicos. psicoldgicos) en los cuales se incurriria al retirarse,
o de las pocas posibilidades para encontrar otro empleo. Se refleja aqui una faceta
calculadora, pues se refiere a la prosecucion de inversiones (planes de pensiones,
primas de antigliedad, aprendizaje, etc.) acumuladas y resultantes de la pertenencia

a la organizacion. Dejarla resulta cada vez mas costoso y, por lo tanto, se crea un
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«compromiso por omision». (Becker 1960, citado por Arias, F., Varela, D., Loli,

A. & Quintana, M., 2003)

Inversién valorada en la preparacion

“En cuanto al aspecto de reciprocidad se indica que cuando los empleados perciben
que tienen beneficios que les brinda la organizacion, se crean sentimientos de
obligacion que motivan a los empleados a actuar, valorando a su organizacion”
(Eisenberger, Ameli, Rexwinkel, Lynch & Rhoades, 2001, citado por Hurtado, M.

2017 p. 16).

Facilidad de rotacion en responsabilidades

“Se refiere a la capacidad voluntaria o involuntaria de las empresas para analizar

si es necesario el reclutamiento, seleccion y capacitacion de colaboradores o para ver
si existe un compromiso en ellos”. (Tormo, G. & Osca, A., 2011, citado por Guerrero,
2019, p. 22).

“El compromiso permite que los colaboradores se encuentren ordenados para invertir
esfuerzos adicionales en su trabajo, de lo contrario; se mostrara en niveles bajos de

responsabilidad, energia y ausentismo”. (Guerrero, P., 2019, p. 16).

Sentimiento de lealtad
La unidon emocional, identificacion e implicacion con la organizacion y surge
cuando el trabajador se involucra emocionalmente con la organizacion y establece
lazos emocionales al percibir la satisfaccion de sus necesidades y expectativas, lo

que le lleva a buscar también el bienestar de la organizacién y tener un marcado
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orgullo de pertenencia (expresar a familiares y amigos su emocion por ser parte de
la misma). De igual forma, se evidencia un interés del empleado por los problemas
de la organizacidn, siendo solidario y cooperativo cuando las cosas funcionan mal
(Arciniega, L., 2002, citado por Betanzos, N. & Paz, F.,2007, p. 