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RESUMEN

El presente estudio plante6 como objetivo central Determinar la influencia
entre la Gestion de los recursos humanos y el compromiso laboral por parte del
colaborador de Migraciones Tacna, 2023. Siguiendo una metodologia de tipo
béasica, de nivel correlacional, de caracter cuantitativo y de disefio no experimental-
transversal; contemplando como unidad muestral a 85 colaboradores de la
institucion en estudio a quienes se les aplico la técnica de la encuesta.
Conjuntamente, para medir las variables gestion de recursos humanos y
compromiso organizacional se trabaj0 con los instrumentos los cuales
contemplaron 18 items, bajo una escala de Likert de 5 puntos; cuyo procesamiento
se realizd mediante el software estadistico SPSS v.25. Los resultados comprobaron
la hipotesis general y especificas mediante la prueba de correlacién de Spearman;
donde los niveles de correlacion logrados fueron los subsiguientes: Primer hipotesis
especifica (r=0,614), segunda hipétesis especifica (r=0,614) y tercera hipotesis
especifica (r=0,228). Igualmente, se verifico la hipétesis general a través del Rho
de Spearman (0,792); por ello, con un nivel de confianza del 95% se puede verificar
que la gestion de recursos se relaciona de forma significativa con el compromiso
organizacional de Migraciones Tacna. Concluyendo que, la gestion de recursos
humanos es de gran relevancia para lograr un adecuado compromiso
organizacional, contemplando criterios tales como integracion, organizacion y
evaluacion de personas los cuales se relacionan de manera directa con el
compromiso organizacional; en tanto, se torna imprescindible que en Migraciones
Tacna se optimice ciertos aspectos con el fin de que los colaboradores se

comprometan con la organizacion donde laboran.

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, compromiso organizacional,

integracion, organizacion, evaluacion.
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ABSTRACT

The main objective of this study was to determine the influence between human
resources management and labor commitment on the part of the collaborator of
Migraciones Tacna, 2023. Following a basic methodology, of correlational level,
quantitative and non-experimental-cross-sectional design; contemplating as a
sample unit 85 collaborators of the institution under study to whom the survey
technique was applied. Together, to measure the variables human resources
management and organizational commitment, we worked with the instruments
which included 18 items, under a 5-point Likert scale; the processing of which was
carried out using the SPSS v.25 statistical software. The results tested the general
and specific hypotheses by means of Spearman's correlation test; where the
correlation levels achieved were as follows: First specific hypothesis (r=0.614),
second specific hypothesis (r=0.614) and third specific hypothesis (r=0.228).
Likewise, the general hypothesis was verified through Spearman’'s Rho (0.792);
therefore, with a confidence level of 95% it can be verified that resource
management is significantly related to the organizational commitment of
Migraciones Tacna. In conclusion, human resources management is of great
relevance to achieve an adequate organizational commitment, contemplating
criteria such as integration, organization and evaluation of people, which are
directly related to organizational commitment; therefore, it is essential that
Migraciones Tacna optimizes certain aspects in order to ensure that employees are

committed to the organization where they work.

Key words: Human resources management, organizational commitment,

integration, organization, evaluation.



INTRODUCCION

A nivel internacional, resulta dificil implantar sistemas de evaluacion del
rendimiento unificados o modificados que representen el rendimiento individual en
el rendimiento de la estrategia corporativa. Estudios globales han demostrado que
existe un problema de ausencia de alineacion o ajuste entre ambos desempefios, y
que no existen conexiones entre los indicadores de gestion, la estrategia y los
recursos humanos a nivel corporativo (Cuesta et al., 2017).

Conjuntamente, la conexion entre la gestion de recursos humanos
indicadores y estrategia a nivel conceptual y técnico organizacional a traves de la
accion estratégica que hoy marca el cambio de la gestion de recursos humanos en
una organizacion obligando a la planificacion estratégica de ésta asi como al control
de su gestion mediante los indicadores tangibles e intangibles en la evaluacién del
desempefio, siendo estos Ultimos cada vez mas predominantes ante el crecimiento
de la economia del conocimiento (Cuesta et al., 2017).

Al examinar los efectos moderadores de su interaccion con factores
contingentes, especialmente la estrategia, la técnica del mejor ajuste implica mas
que la relacion lineal directa. Como resultado, explora como ciertas practicas de
RR.HH. interactian con la estrategia organizativa de forma practica para

proporcionar un mayor rendimiento (Rivroy Dabos, 2017).

El desarrollo de la tesis, se ejecuté como se detalla a continuacion:

Capitulo I; contemplé el planteamiento del problema, formulacion del
problema, justificacion, objetivos.

Capitulo I1; implico el desarrollo de los antecedentes conjunto al desarrollo
de las bases tedricas y la definicion de conceptos.

Capitulo 11I; contempl6 la formulacion de hipotesis, metodologia del
estudio, poblacion, muestra y los procedimientos, técnicas e instrumentos.

Capitulo 1V; contiene los resultados del estudio conjunto a sus

interpretaciones.



Capitulo V; contempla la discusién de los resultados; seguido por las

conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A nivel internacional, diversos estudios sefialan que la gestion de
recursos humanos en las organizaciones europeas se centra en brindar las
herramientas esenciales para un adecuado desempefio de los colaboradores
(Bohorquez et al., 2020). Por ello, la (Organizacion Internacional del
Trabajo [OIT], 2018) indica que el 87.74% de las organizaciones procuran
por el bienestar de los mismos; mientras que, el 15.3% de las organizaciones
se centra en optimizar la gestion de recursos humanos para alcanzar un

adecuado compromiso organizacional por parte de sus miembros.

En tanto, se torna relevante el analisis y direccion estratégica de los
recursos humanos de las organizaciones, dado que son fundamentales para
el cumplimiento de las metas a nivel institucional conjunto a las politicas y
mecanismos estratégicos para la optimizacion de los recursos humanos; de
tal manera, el desarrollo de las organizaciones dependera de la relacion de
sus componentes como lo son los recursos humanos (Hernandez Palma,

2018).

Asimismo, las entidades estan siendo directamente influenciadas por
el nuevo contexto global, que esta imponiendo circunstancias de rapidas

transformaciones y ajustes en respuesta a sus demandas. Y como



consecuencia de dicho fendmeno el sistema estatal se enfrenta a importantes
retos para dar respuestas estratégicas y adecuadas a las nuevas exigencias de
la gestion organizativa imperante, particularmente en la gestion de los

recursos humanos (Zavala - Villalon y Frias, 2018).

Por tal motivo, las organizaciones del Estado deben priorizar la
capacitacién y motivacion en el ambito laboral y econdémico, con el
proposito de alcanzar un adecuado compromiso y desempefio laboral por
parte de los colaboradores de la organizacion; simultdneamente, la gestion
de recursos humanos implica una serie de politicas y acciones relevantes que
tiene como propdsito el manejo de funciones vinculadas a las personas o

recursos humanos (Organizacion Panamericana de la Salud [OPS], 2017).

Entre las centrales problematicas que se manifiestan en la
organizacion destacan: la poca capacitacion del personal en las distintas
areas, la poca concientizacion para el trabajo comprometido, las
inapropiadas maneras de seleccion de personal, escasez de personas
especialistas por area y poco reconocimiento y motivacién hacia el personal
de la organizacion. De acuerdo a lo manifestado se busca Determinar la
relacién entre la Gestidn de los recursos humanos y el compromiso laboral

por parte del colaborador de un organismo del estado -2023.



1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Interrogante principal
¢Cual es la influencia de la Gestion de los recursos humanos en el

compromiso laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacna, 2023?

1.2.2. Interrogantes secundarias

a) ¢Cuél es la influencia de la integracién de personas y el compromiso

laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacna, 2023?

b) ¢Cuél es la influencia de la organizacion de personas en el
compromiso laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacna,
2023?

c) ¢Cuél es la influencia de la evaluacion de personas en el compromiso

laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacna, 2023?

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El proposito del estudio radica en destacar la relevancia de la Gestion
de los recursos humanos en el compromiso laboral de los colaboradores de
Migraciones Tacna; puesto que la gestion de Recursos Humanos se trata de
un proceso de ingreso de los colaboradores de forma eficiente repercutiendo
de manera directa en elcompromiso laboral de los mismos. Asimismo, su
trascendencia social se evidencia en que el personal es un elemento clave en
la organizacion porque es parte de la fuerza de trabajo por ello es importante
una adecuada gestién de recursos humanos que se encargue de orientar,
estimular y capacitar a los colaboradores. El estudio se justifica teéricamente
de acuerdo a las bases teoricas y definiciones elementales de la gestion de

recursos humanos y su influencia en el compromiso organizacional,



1.4.

detallando que este debe optimizar el rendimiento del trabajo, ofreciendo
bienestar a sus colaboradores para que los mismo se identifiquen con la
organizacion.

Desde el ambito préactico, el estudio de la gestion de los recursos
humanos cumple un rol relevante, pues en la actualidad las organizaciones
deben dar respuesta a los cambios que se da en la sociedad en general y en
el ambito laboral por lo que el reto estd en lograr que los colaboradores se
sientan partes de la organizacion gracias al compromiso laboral que asumen.
La importancia metodoldgica del estudio radica en la comprension de la
gestion de recursos humanos la misma que contribuye a que los
colaboradores de una organizacién aporten al alcance de los objetivos y
conjunto a ello, se destaca la importancia en que los empresarios encuentren

el personal mas idéneo para el puesto.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo General

Determinar la influencia de la Gestion de los recursos humanos en el

compromiso laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacha, 2023.

1.4.2. Objetivos Especificos
a) Examinar la influencia de la integracion de personas en el compromiso
laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacna, 2023.

b) Evaluar la influencia de la organizacién de personas en el compromiso

laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacna, 2023.

c) Analizar la influencia de la evaluacion de personas en el compromiso

laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacna, 2023



CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Internacionales

Cuesta- Santos, et al. (2017), “Evaluacién del desempefio,
compromiso y gestion de recursos humanos en la organizacion”. Univ.
Tecnologica de la Habana. La Habana. El estudio formulé como propoésito
evaluar el desempefio, compromiso y gestion de recursos humanos de la
organizacion. Bajo un marco metodologico de alcance descriptivo, de
enfoque cuantitativo, tomando como unidad muestral a organizaciones. Los
resultados demostraron que la evaluacion del desempefio individual y
organizacional de humano y optimizo la gestion estratégica. Concluyendo
que, el impacto esencial en beneficios econdmicos y sociales se vincula con
el transcurso de formacion de recursos humanos de gran calificacion en
particular dirigentes y especialistas que ha enfrentado el desarrollo

empresarial.

Bayona et al. (2018), “Compromiso organizacional y su implicancia
en la gestion estratégica de los recursos humanos”. UPNA. Espafia. La
investigacion determind como propdsito central examinar el compromiso
organizacional como instrumento de gestion de recursos humanos de una
organizacion. Siguiendo un marco metodoldgico de tipo basica de nivel
explicativo y de enfoque cuantitativo, considerando como unidad muestral
a los colaboradores de una universidad de Navarra a los cuales se les ejecut6
la técnica de la encuesta. Los resultados reflejaron un vinculo entre las
dimensiones de continuidad y las habilidades investigativas partes del
compromiso de continuidad. Concluyendo que, el compromiso
organizacional implica de manera positiva en la gestién de los recursos

humanos.



Castro et al. (2019), “Gestion del talento humano para la mejora
del compromiso laboral en el banco solidario”. Revista Interdisciplinaria en
Cs. Sociales. El estudio formulé como propésito central formular un modelo
de gestion del talento humano para optimizar el compromiso laboral. Bajo
un marco metodolégico de alcance descriptivo y de enfoque cuantitativo;
contemplando como unidad de estudio a los colaboradores del banco
solidario, a los cuales se les ejecutd la técnica de la encuesta. Los resultados
demostraron que se manifiestan un exceso de horas de trabajo lo cual no
genera un adecuado compromiso laboral de parte del personal; por ello, se
plante6 un modelo de gestion del talento humano para una Optima
contratacion del recurso humano. Concluyendo que, el Modelo de Gestion
de Talento humano tiene como finalidad crear valor y capacidad de respuesta

a las necesidades exigentes que demanda la entidad.

Rubio y Garcia (2019), “Relacion entre Gestion Humana y
Compromiso Laboral en los empleados de empresas prestadoras de
servicios”. Revista Contexto. El estudio planted como fin central identificar
la relacion entre la Gestion Humana y Compromiso Laboral de los
colaboradores de la empresa Quindio. Siguiendo un marco metodoldgico de
alcance correlacional, de enfoque cuantitativo, disefio no experimental-
transeccional; contemplando como unidad muestral a los colaboradores de
la empresa en estudio a quienes se les ejecutd la técnica de la encuesta.
Obteniendo como resultados que se da una relacion entre las variables de
estudio, la cual se evidencia con un p-valor de 0,0077; conjuntamente el 50%
de los colaboradores refiere que la organizacion realiza evaluacion de
desempefio para examinar el nivel de compromiso organizacional.
Concluyendo que, se declara una relacion estadisticamente significativa

positiva entre la gestion humana y el compromiso laboral.

Cuesta et al. (2018), “Evaluacion del desemperio, compromiso y

gestion de recursos humanos en la empresa”. Rev. Ingenieria Industrial. EI



estudio planted como fin primordial evaluar la gestion de recursos humanos
conjunto al desempefio y compromiso de parte del personal de la empresa.
Bajo un marco metodologico de alcance descriptivo y de disefio no
experimental; contemplando como unidad muestral a las empresas cubanas;
donde se aplico la técnica de la observacion. Consiguiendo como principales
resultados que la implementacion de normativas dentro de la empresa
demandd tecnologia de forma organica como parte de la gestion del capital
humano. Concluyendo que, los beneficios econdmicos y sociales se vinculan
con el proceso de los recursos humanos altamente calificados debido a la

superacion y el crecimiento humano.

2.1.2. Nacionales

Huaytalla y Palomino (2018), “Gestién de recursos humanos y
compromiso laboral de los servidores de la Unidas de Gestion Educativa
Local de Cangallo”. Universidad César Vallejo. El estudio formulé como
propdsito decretar la relacion existente entre la gestion de recursos humanos
y el compromiso laboral. Siguiendo una metodologia de tipo basica, de
disefio no experimental y de alcance correlacion, considerando como unidad
muestral a 61 colaboradores a los cuales se les ejecutd la técnica de la
encuesta. Como principales resultados se demostrd que se presenta una
relaciéon de Rho de Spearman 0.967 y conjuntamente se comprobd la
influencia de la variable independiente sobre la dependiente Se concluy6
que, se manifiesta una correlacion significativa entre las variables de estudio

logrando un valor de 0, 000 y un valor de 0,947 de significancia bilateral.

Redondez (2020), “Gestion de los recursos humanos y compromiso
laboral para el colaborador de salud del hospital de Huaycéan de Ate—2020 .
Universidad César Vallejo. El objeto central del estudio fue decretar la
relacion entre lasvariables examinadas. Siguiendo una metodologia de

disefio no experimental y de alcance correlacional contemplando como
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unidad de estudio a 29 colaboradores a quienes se les ejecutd la técnica de
la encuesta. Los resultados revelaron que la gestion de recursos humanos se
centra en las cualidades de los colaboradores, ademas de dirigir de forma
idonea los recursos humanos; asimismo, se demostro correlacion entre las
variables deestudio. Concluyendo que, se manifiesta una relacion muy
directa entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional

con un valor deRho de Spearman de 0.039.

Olaya (2022), “Gestion del Talento Humano y el Compromiso
Laboral Docente de un Centro Cultural en Lima 2021”. Universidad César
Vallejo. El estudio formulé como fin central decretar la relacion entre la
Gestion de recursos humanos y el compromiso laboral de los colaboradores
del centro cultural. Bajo un marco metodoldgico de tipo aplicada, de enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental- transeccional; contemplando como
unidad muestral a 50 docentes, a quienes se le ejecutd la técnica de la
encuesta. Logrando como resultados que se refleja una correlacion entre las
variables de estudio lo cual se respalda con un p-valor de 0,000 conjunto a
un r=0,693 demostrando asi una correlacion significativa positiva.
Concluyendo que, la gestion de recursos humanos si se relaciona

significativamente con el compromiso laboral de los docentes.

Panduro (2021), “Gestién del talento humano y compromiso
organizacional en colaboradores de la Municipalidad del Distrito de
Manantay, Region Ucayali, 2020”. Universidad César Vallejo. El estudio
plante6 como proposito central decretar la relacion entre la gestion de
recursos humanos y el compromiso organizacional. Siguiendo una
metodologia de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, de alcance
correlacional y de disefio no experimenta- transeccional; contemplando
como unidad muestral a 40 colaboradores de la entidad; a quienes se les
ejecuto la técnica de la encuesta. Obteniendo como resultados que el nivel
de la gestion de los recursos humanos fue bueno con 89% frente a un 11%

que sefiala ser mala; asimismo, un 67% sefiala que el nivel de desempefio
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laboral es bueno; a la par se evidencia una correlacion positiva de intensidad
media con un Rho de Spearman de 0,560 y un p-valor de 0,000.
Concluyendo que, se manifiesta una relacion significativa entre ambas

variables.

Tarazona (2018), “Gestion de recursos humanos y motivacion
laboral en los colaboradores de una universidad privada de San Juan de
Lurigancho, 2018 ”. Universidad César Vallejo. El estudio plante6 como fin
primordial examinar la relacion entre la gestién de recursos humanos y la
motivacién laboral de los colaboradores de la institucion. Bajo un marco
metodoldgico de tipo aplicada; de alcance correlacional de disefio no
experimental- transeccional; contemplando como unidad muestral a 250
colaboradores a los cuales se les aplicd la técnica de la encuesta. Logrando
como principales resultados que la gestion de recursos humanos se relaciona
significativamente con la motivacion laboral lo cual se refleja en su r=0,720
y su p-valor de 0,000.; conjunto a un coeficiente de correlacion de 0,698;
asimismo, las dimensiones de la gestion del talento humano se relacionan

directamente con la motivacion laboral.

2.1.3. Locales

Marquez (2021), “Incidencia de la gestion del talento en el
compromiso organizacional de los colaboradores del programa voluntarios
deTelefonica del Peru”. Universidad Privada de Tacna. Cuyo propdsito fue
decretar la incidencia entre las variables de estudio que examina a los
colaboradores. Bajo un marco metodoldgico de tipo basica, de caracter
cuantitativo, contemplando como unidad de estudio a 297 colaboradores a
los que se les ejecuto la técnica de la encuesta. Los resultados demostraron
que el 81.1% refieren un nivel idéneo en la dimensién desarrollo de las
personas y conjunto a ello el 79.5% de los colaboradores catalogaba el
compromiso organizacional idoneo. Concluyendo que, se refleja una

influencia significativa de la variable independiente sobre la variable
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dependiente.

Machaca (2017), “Relacion entre la gestion de Recursos humanos y
el desempefio laboral”. Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann.
Donde el objeto central fue decretar la relacion existente entre la gestion de
recursos humanos y desempefio. Bajo un marco metodol6gico de tipobasica,
de alcance correlacional, contemplando como unidad de estudio a 106
colaboradores a los cuales ejecutd la técnica de la encuesta. Los resultados
revelaron que una gestién de recursos humanos regular acompafiado de un
nivel medio de desemperfio laboral. Concluyendo que, se manifiesta una
relacion en grado bajo entre las variables de estudio.

Bases tedricas

2.2.1. Gestion de Recursos Humanos

Segun refieren Riveroa y Dabos (2017) la gestién de Recursos
Humanos se conceptualiza como un enfoque distinto de la gestion del
empleo que tiene como propasito lograr una ventaja competitiva a través del
despliegue estratégico de un personal capaz y altamente dedicado, utilizando
un conjuntode tacticas culturales, estructurales y de personal.

Por su parte Osio (2017) conceptualiza la gestion de recursos
humanos como la accion administrativa mediante la cual la organizacion del
trabajo formaliza, viabiliza e implementa las acciones de provision,
aplicacion, mantenimiento, desarrollo y control de los recursos humanos,
todo ello en un marco de apoyo a los requerimientos y demandas implicitas
de la organizacion del trabajo.

La gestion de recursos humanos, segun Jaén Arenas (2019), se trata
de la accién administrativa por la cual la empresa formaliza, viabiliza e
implementa las acciones de provisién, aplicacion, mantenimiento, desarrollo
y manejo de los recursos humanos, todo ello en apoyo a los requerimientos

y demandas inmersas por parte de la misma.
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2.2.2. Objetivo de la Gestion de Recursos Humanos

El objetivo se centra en tratar la dimension humana de la
organizacion y todos los directivos deben comprender y ser conscientes de
la relevancia de las distintas politicas y acciones de las que son responsables.
Puesto que la misma esta formada por personas, la obtencion de sus
servicios, la mejora de sus talentos, la inspiracion para que alcancen niveles
mas altos de rendimiento y la garantia de su compromiso continuo con la
organizacion son fundamentales para lograr sus objetivos (Rodriguez
Sanchez, 2020).

Del mismo modo Chiavenato (2016), sefiala que el mayor activo de
toda organizacion es su fuerza de trabajo; por ello, su capacidad para
maximizar el retorno de la inversion de todos los socios, en particular de los
empleados, es esencial para su capacidad de expandirse, florecer y mantener
la continuidad. Asimismo, las personas pueden acrecentar las fortalezas y
debilidades de la organizacion; de tal manera, dentro de los objetivos de la
gestion de los Recursos Humanos:

e Apoyar a la empresa a lograr sus objetivos y ejecutar su mision.

e Brindar competitividad a la organizacion.

e Suministrar a la organizacion colaboradores debidamente capacitados y
motivados.

e Admitir el incremento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los
colaboradores.

e Desarrollar y conservar la calidad de vida en el trabajo.

e Administrar el cambio.

e Establecer politicas éticas y ejecutar comportamientos socialmente

responsables.
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2.2.3. Proceso de la Gestién de Recursos Humanos

Segun Chiavenato (2016) la gestion de Recursos humanos contempla

los siguientes procesos:

e Admisién de personas: Se debe evaluar el personal idéneo para los
procesos utilizados para incluir nuevas personas en la organizacion.

e Aplicacion de personas: En dicho proceso se determinara las
actividades que las personas deben realizan en la organizacion.

e Compensacion de las personas: En dicha etapa se incentiva a las
personas y se satisface las necesidades individuales.

e Desarrollo de personas: Implica los procesos empleados para capacitar
e incrementar el desarrollo profesional y personal.

e Mantenimiento de personas: Los procesos empleados para generar
condiciones ambientales y psicologicas satisfactorias para las
actividades de las personas.

e Evaluacién de personas: Los procesos empleados para acompafiar y
controlar las actividades de las personas y verificar los resultados.

2.2.4. Estructura del érgano de la Gestion de Recursos Humanos

Los érganos de la ARH se han organizado histéricamente segun el
modelo de departamentalizacion el mas habitual en las empresas. La
organizacion funcional promueve la cooperacién interdepartamental e
intradepartamental, la especializacion de cada 6rgano y el predominio

parcial de objetos, entre otros resultados no deseados (Chiavenato, 2016)

Sin embargo, tiene efectos desfavorables, como el predominio de
objetos incompletos (méas objetivos departamentales) Ademas, los objetivos
generales y organizativos pierden importancia en favor de los objetivos

departamentales. Y cada seccion retne a especialistas expertos en sus
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respectivos campos (Chiavenato, 2016).

2.2.5. Importancia de la Gestion de Recursos Humanos

Su importancia radica en los principios, inteligencia, competencias,
imaginacion que marcan diferencia de los otros recursos, entre los
principales beneficios que genera se encuentra (Oliveros de Sarmiento,
2017):

e Elincremento de la eficiencia, eficacia y calidad.

e Incentivar la forma méas Optima para mejorar los recursos

materiales, tecnoldgicos y financieros.

e Propiciar un adecuado ambiente institucional.

Aumentar la motivacion, produccién y calidad.

2.2.6. Funciones y actividades en la gestion de los recursos humanos

La gestion de los recursos humanos en la empresa esta elaborada en
base a los principales procesos que se ejecutan en los departamentos de

recursos (Chiavenato, 2016):

e La planificacion de los recursos humanos.
e El andlisis de puestos de trabajo

e La cobertura de las necesidades de recursos humanos de la
organizacion

e El aumento del potencial y desarrollo del individuo.
e Laevaluacion de la actuacion de los empleados.

e Laretribucion de los empleados.

2.2.7. Estilos de la Gestién de Recursos Humanos

La cultura organizativa es tan crucial como la estructura organizativa
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en términos de importancia. Las presunciones de la organizacion sobre la
naturaleza humana tienen un impacto significativo en como se gestionan los
recursos humanos (Chiavenato, 2016).

De la misma manera, las organizaciones se disefian y administran
segun las teorias dominantes; asi como con el empleo de varios principios y
suposiciones que determinan la forma de administrar Sus recursos
(Chiavenato, 2016).

2.2.8. Funciones de la Gestion de Recursos Humanos

Sus funciones primordiales contemplan los principios centrales de la
organizacion y sus colaboradores; por ello, el desempefio de las funciones,
el manejo de los mismos no es independiente de las areas de la empresa;
dentro de las tareas de mayor relevancia se describen las siguientes (Septiem
y Rios, 2017):

2.2.8.1. Planificacion y organizacion de los Recursos Humanos

El objetivo de la planificacion es definir claramente la
direccion deseada de la actividad empresarial, cuyo método es para
decretar los propdsitos organizacionales y desarrollar politicas y

planes para alcanzarlos.

2.2.8.2. Reclutamiento y seleccion de personal

Con unos procesos eficaces de reclutamiento, seleccion,
colocacion y contratacion, la gestion de recursos humanos también
se encarga de atraer a personas para que trabajen en la organizacién
y de elegir a los mejores candidatos para los puestos vacantes. La
eleccion de los candidatos mas cualificados y con mas
probabilidades de ser contratados se realiza tras la presentacion de

los candidatos.
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2.2.8.3. Gestion del rendimiento

Para mantener a los trabajadores motivados y productivos,
la gestion del rendimiento es esencial. Un liderazgo fuerte, objetivos
precisos, informacion veraz y la adopcion de estrategias cruciales de
mejora del rendimiento son necesarios para una gestion eficaz del

rendimiento.

2.2.8.4. Aprendizaje, desarrollo y formacion de los empleados

Es un proceso de organizacion, desarrollo y evaluacién de
los conocimientos, destrezas, habilidades, capacidades, aptitudes y
valores de los empleados con el fin de aumentar su capacidad para
desemperiar sus responsabilidades con mayor éxito. Para alcanzar los
objetivos de cualquier empresa, el rendimiento y la eficacia del

personal son dos factores vitales que deben elevarse.

2.2.9. Planificacion de la Gestién de Recursos Humanos

La planificacion de los recursos humanos consiste en determinar, por
un lado, las necesidades de personal, tanto cuantitativas como cualitativas,
en funcién de los objetivos y la estrategia de la empresa.

En funcidn de los objetivos y la estrategia de la organizacion para un
periodo de tiempo determinado, cambiaran la cantidad y la calidad de las
necesidades humanas; asimismo, los objetivos y el plan de la organizacion
para un periodo de tiempo concreto y, por otro lado, determinar si los
recursos humanos. Por otro lado, evaluar si la disponibilidad de recursos
humanos es coherente con estas necesidades en un momento dado. los
objetivos y la estrategia de la organizacion para un periodo de tiempo
concreto.

Dado que los datos que ofrece actan como punto de partida de los

procedimientos basicos de la gestion de recursos humanos, se configura
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como uno de estos procesos. Su informacion sirve de trampolin para la

ejecucion de otras actividades. Asi, por ejemplo, significa:

a) Cuanto personal se necesita y de qué tipo, asi como la forma en que se
contratard.

b) EI método de contratacion (contratacion externa o transferencia y
promocion interna)

c) Las necesidades de formacion previstas por la organizacion.

2.2.10. Elemento de la Gestion de recursos humanos

El método que debe emplearse en la gestion estratégica de los
recursos humanos es el mismo que en la gestién general de la estrategia
organizativa (Simon et al., 2017).

En la gestion estratégica general de una organizacién, pueden
identificarse dos fases distintas: la fase que conduce a la formulacion de la
estrategia y la fase que incorpora su aplicacion. La primera fase comienza
con el establecimiento de la mision de la organizacion, que fija los objetivos
y aspiraciones de la empresa. Lo que la empresa aspira a ser y el papel que
pretende desempefiar en el entorno en el que opera (Simon et al., 2017).

El progreso de la mision se ejecuta mediante su concrecion en la
consecucion de los objetivos estratégicos, se desarrolla la mision (Simon et
al., 2017).

El cumplimiento de los objetivos estratégicos facilita el desarrollo de
la misién, las oportunidades y retos a los que se enfrentan los recursos
humanos, asi como un estudio interno para determinar los puntos fuertes y

débiles de los recursos humano (Simon et al., 2017).

2.2.11. La gestion estratégica de los recursos humanos

El proceso de andlisis estratégico incluye ahora este recurso porque

se considera que el elemento humano es uno de los determinantes de la
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competitividad de una empresa. Las empresas deben desarrollar estrategias
que sean coherentes con sus recursos humanos y que estén respaldadas por
los elementos humanos que lleva consigo. Por ello, la empresa debe ser
consciente de los puntos fuertes y débiles de sus recursos humanos
(Chiavenato, 2016).

Para tomar decisiones sobre posibles vias de actuacion basadas en
este conocimiento, es necesario evaluar los puntos fuertes y las limitaciones

del componente humano del sistema (Chiavenato, 2016).

2.2.12. La creciente importancia de la gestion de los recursos humanos

No cabe duda de que la gestion de los recursos humanos y sus
divisiones experimentaron una vorégine de cambios durante la década de
1990.

Modificaciones en sus departamentos y en la gestion de los recursos
humanos este siglo. En los altimos diez afios se han producido varias

tendencias que pueden afectar a las empresas.

El alto nivel de competencia y las fluctuaciones del entorno
econdmico actual, el acortamiento de los ciclos de vida de los productos, la
incorporacion de las tecnologias de la comunicacion, la rapida evolucién de
la mano de obra, la mayor diversidad de ésta gracias al aumento de la
presencia de la mujer en el mercado laboral y la libre movilidad de los
trabajadores dentro de la Union Europea, el aumento de la participacion de
la mujer, la conciliacion de la vida laboral y familiar, la insistencia en las
obligaciones familiares, la demanda de bienes y servicios de alta calidad a
precios razonables, son algunos de los retos que se han convertido en

especificaciones vitales para la division de recursos humanos.
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2.2.13. Condicionantes externos e internos a la gestion de los recursos

humanos

Conviene examinar los vinculos sistémicos entre las numerosas
funciones y actividades que componen la gestion de los recursos humanos,
en lugar de tratarlas de forma independiente. Esta interconexion es la razon.
La alineacion y coherencia de las indicaciones proporcionadas para cada
gestion de recursos (Chiavenato, 2016).

Se obtienen resultados superiores como consecuencia de la
alineacion y coherencia entre las orientaciones proporcionadas a cada uno

de los procedimientos de gestién de recursos humanos (Chiavenato, 2016).

2.2.13.1. Influencias internas

Entre los aspectos de la organizacion que influyen las
actividades de recursos humanos figuran: la alta direccion, la
estrategia organizativa, la cultura, la tecnologia, la estructura y el
tamafio. La idea clave es comprender cdmo y por qué cada uno de
estos factores del entorno interno influye en las practicas de recursos

humanos.

2.2.13.2. Influencias externas

La economia, los rivales nacionales y extranjeros, la
demografia de los trabajadores, los valores sociales y la normativa
son algunos de los principales factores del entorno externo que

repercuten en las funciones y operaciones de recursos humanos.

Ademas, las actividades comprenden la economia, los
rivales nacionales y extranjeros, la demografia de los trabajadores,

los valores sociales y la legislacion.
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2.2.14. Dimensiones de la Gestién de Recursos Humanos

De acuerdo a Chiavenato (2016), la gestion de recursos humanos se

dimensiona de la siguiente manera:

2.2.14.1. Integracion de personas

La admision de individuos se refiere a los métodos
utilizados por una organizacion para integrar a nuevas personas en
sus actividades laborales; en otras palabras, son los puntos de entrada
a la organizacion, donde las personas que satisfacen las normas, el
perfil, las capacidades y las cualidades de la organizacién son

elegibles para ingresar.

Por otro lado, la motivacion es una cuestion diferente que
hay que tener en cuenta; de hecho, incluso podemos decir que es la
mas crucial, ya que si un empleado se siente a gusto trabajando para
la organizacién, sus resultados seran excelentes. El salario, las
ventajas recibidas por el empleador, las oportunidades de
crecimiento personal y la familiaridad con los rasgos de la
organizacion son algunos de los elementos que afectan a la

motivacion.

La mayor parte del tiempo se pasa trabajando o viviendo en
una organizacion. Las personas nacen, crecen, se educan, trabajan y
juegan dentro de organizaciones. Se vuelven mas dependientes de los

gjercicios de grupo.

Las organizaciones estan formadas por individuos, sin
embargo, aunque éstos constituyen la base de las organizaciones, las
personas las utilizan como herramienta para alcanzar una amplia

gama de objetivos personales que de otro modo no podrian.

Si no hubiera organizaciones ni personas trabajando en
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ellas, la gestion de recursos humanos (GRH) no existiria. La GRH se
refiere a la formacion, el uso, el apoyo y el desarrollo adecuados de

los individuos dentro de las organizaciones.

Los individuos, las comunidades y las organizaciones son
ejemplos de sistemas abiertos que interactan constantemente con el
entorno en el que existen. El sistema transparente muestra el

comportamiento y las interacciones de un ser vivo con su entorno.

2.2.14.2. Organizacion de personas

Implica los sistemas de planificacion, liderazgo y control
del directivo para dirigir eficazmente a los colaboradores hacia las

metas y objetivos de la organizacion.

Estar en condiciones de liderar eficazmente requiere un
profundo conocimiento del entorno, la capacidad de adaptarse a los
cambios y, al mismo tiempo, preverlos y ponerlos en préctica.
¢Cémo puede un lider competente convencer a sus seguidores para

que crean en su vision y le apoyen para ponerla en practica?

El objetivo de un lider es mejorar a todas las personas con
las que trabaja, ayudarles a desarrollar sus capacidades para que
puedan cumplir sus objetivos y garantizar que este desarrollo
individual se refleje en la expansion de la empresa. Para lograrlo, hay
que tener en cuenta cuatro practicas clave: conocimiento,

motivacién, desarrollo y exigencia de equipo

2.2.14.3. Evaluacion de Las Personas

Se trata del crecimiento profesional como resultado del
aprendizaje interno, la actualizacién y la formacion, asi como la
diversidad positiva de su conducta. En consecuencia, el proceso de

desarrollo del personal consta de tres etapas: formaciéon, desarrollo
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del personal y desarrollo organizativo.

El valor de las prestaciones ofrecidas y la probabilidad de
que dependan del trabajo determinan el esfuerzo de cada persona en
general; por ello, la probabilidad de que esfuerzo y recompensas
esteén correlacionados. Este esfuerzo individual estd motivado, por
una parte, por los puntos fuertes y las competencias del individuo vy,
por otra, por las percepciones que éste tiene del papel que debe

desempefiar.

La evaluacion del desempefio es un analisis sistémico del
potencial de las oportunidades de crecimiento personal en el rol.
Cualquier evaluacion es un método utilizado para determinar la valia,

la excelencia o las caracteristicas de una persona.

Asimismo, es necesario profundizar, identificar las causas y
establecer las causas del comportamiento del subordinado para
evaluar correctamente el rendimiento. La evaluacion del rendimiento
no puede limitarse a un simple juicio superficial y unilateral del jefe

sobre el comportamiento del subordinado.

A la par, es necesario profundizar, identificar las causas
profundas y construir puntos de vista que coincidan con los del
evaluado. La parte mas interesada, el evaluado, debe ser informada

del ajuste previsto si se va a modificar el rendimiento.

Ademas., la evaluacion del rendimiento es una herramienta
para mejorar la eficacia de los recursos humanos, no un objetivo en
si mismo. Del mismo modo, la evaluacion del rendimiento se
esfuerza por cumplir una serie de objetivos intermedios para alcanzar

este objetivo fundamental.

Segun niveles o areas de actuacion, tanto entre empresas
como dentro de una misma empresa, la evaluacién del rendimiento

humano. Por ello, en términos generales, el sistema de evaluacion del



24

rendimiento humano apoya una serie de objetivos establecidos de

acuerdo con una politica de recursos humanos.

Existen numerosos enfoques, y cada uno de ellos tiene pros,
contras y un ajuste relativo a las distintas funciones y circunstancias;
donde es posible emplear diversos métodos de evaluacion del
desempefio, y cada uno de ellos dependiendo del tipo y las
caracteristicas de las personas evaluadas, asi como del grado y las
caracteristicas de los evaluadores, cada uno de ellos puede

estructurarse de forma diferente.

2.2.15. Practicas de gestion de recursos humanos

El departamento de Gestion de Recursos Humanos (HRM) de una
organizacion desempefia diversas funciones, pero es la gestion de recursos
humanos la que me parece mas intrigante; pues se trata del proceso que mas
llama la atencion. La razon fundamental es que los académicos y los
expertos del sector reconocen que el capital humano es un recurso
estratégico para las empresas, lo cual permite adquirir competencias que

mejoran su rendimiento organizativo.

La seleccidn de personal, la formacién y el desarrollo profesional son
las practicas mas relevantes de la Gestion de recursos humanos,
principalmente porque son las que mejor demuestran la conexion entre los
valores organizativos de las empresas. En primer lugar, la seleccion de los
colaboradores; se trata del proceso de busqueda de empleados potenciales
en nimero y calidad suficientes para que una organizacién pueda elegir
posteriormente al mejor candidato. En segundo lugar; la formacion
profesional, busca preservar las competencias de la mano de obra, que con
frecuencia sufre un proceso de obsolescencia de sus conocimientos,
habilidades y talentos, es uno de los objetivos de la formacion en particular.

Y por ultimo, el desarrollo profesional, implica un proceso continuo que se
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encuentra marcado por la superacion del colaborador (Rincén Roldéan,
2021).

2.2.16. Planificacion de la gestion de recursos humanos

El establecimiento de los objetivos y las estrategias que hay que
cumplir depende de la implicacion de los recursos humanos en el desarrollo
de los procesos estratégicos. Es fundamental tener en cuenta que la
definicion de la misién de la organizacion, o su razon de ser, debe ser previa
al desarrollo de un proceso estratégico. Es fundamental tener en cuenta que
cada colaborador debe conocer y comprender la mision para que el personal
genere acciones y actividades centradas en la consecucion de los propdsitos

y la mision determinados por la empresa (Montoya y Boyero, 2016).

Asimismo, se destaca que la gestion eficaz y el desarrollo de las
competencias del personal en funcion de los objetivos a alcanzar son
posibles gracias a la gestion de los recursos humanos en los procesos
estratégicos. Hay que tener en cuenta que la consecucion de las estrategias
corporativas no es responsabilidad exclusiva del departamento de recursos
humanos. Por ello, es fundamental que toda la organizacion participe
activamente en la creacion de estas estrategias, ya que quienes las
administran y gestionan continuamente son conscientes de la importancia de

las personas (Montoya y Boyero, 2016).

2.2.17. Responsabilidad de la gestion de recursos humanos

La idea de que todo el mundo es responsable de la gestion eficaz de
los recursos humanos es una de las ideas mas ampliamente reconocidas en
la actualidad (Simon et al., 2017).

La gestidbn compartida se aplica a los recursos humanos. Los
directores funcionales, que trabajan en estrecha colaboracion con los

empleados de la organizacion, son los encargados de poner en practica estas
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estrategias, politicas y practicas de gestion. Los responsables de recursos
humanos disefian las estrategias, politicas y practicas de gestion (Simon et
al., 2017).

La aplicacion de estas politicas es responsabilidad de quienes
trabajan estrechamente con los empleados de la organizacion. Esta
responsabilidad no debe considerarse como un desprecio de las
obligaciones. Mientras que, el departamento de recursos humanos es el que
tiene la experiencia, las capacidades y la informacion para explicar el

método mas eficaz, apoyando al resto de la empresa (Simon et al., 2017).

Los directivos y supervisores deben considerarse responsables de la
toma de decisiones y tienen poder para influir en las acciones de las personas

que estan bajo su mando (Simon et al., 2017).

Y las decisiones que repercuten en el comportamiento de las
personas bajo su responsabilidad. En consecuencia, son los encargados de
supervisar las normas que en Gltima instancia determinan un ascenso o una

recompensa econdmica (Simon et al., 2017).

2.2.18. La gestion de los recursos humanos como ventaja competitiva

Las habilidades y talentos de una organizacion, tanto colectiva como
individualmente, conforman sus capacidades; lo cual se respalda en una serie
de investigaciones las cuales coinciden en gue la fuente ultima de la ventaja
competitiva sostenida son los trabajadores. Y es que las organizaciones que
deseen prosperar en el mercado internacional actual deben invertir en
recursos humanos para contratar y formar a trabajadores con habilidades y

talentos superiores a los de sus competidores (Montoya y Boyero, 2016).
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2.2.19. El rol de los directivos en la gestion de recursos humanos

Las responsabilidades de los gestores de recursos humanos han
sufrido importantes modificaciones a lo largo del tiempo. Como simple
agente encargado de convertir los inputs en outputs, el factor humano era
considerado en la teoria econdmica clasica como un componente méas del
equipamiento de la empresa. Posteriormente, y en la década de los 90, la
gestién de los recursos humanos cambi6 su enfoque, centrdndose en un
planteamiento basado en los recursos internos que trataba de aprovechar al
maximo los activos y las capacidades organizacionales para lograr una

ventaja competitiva (Rodriguez Sanchez, 2020).

2.2.20. Gestién administrativa de los recursos humanos

La gestion de los recursos humanos es una funcién macro
organizativa, altamente directiva, dinamica y en constante evolucion. Sus
ciclos de actividad a largo plazo y su orientacion estratégica estan vinculados
al crecimiento y la adaptabilidad de los sistemas de trabajo, asi como al

cambio (Armijos et al., 2019).

Las personas que trabajan en una empresa se consideran ahora tanto
un recurso como una fuente de talento que puede utilizarse en beneficio de
la empresa en un mercado competitivo. Toda empresa que quiera establecer
y mantener una posicion fuerte en el mercado necesita satisfacer las
peticiones de los clientes de forma que se diferencie de sus rivales (Armijos
etal., 2019).

2.2.21. Implicaciones para la gestion de recursos humanos

En medio de un entorno social en el que los vinculos humanos son
cada vez mas fragiles debido al debilitamiento de los colectivos sindicales,

la aparicion del concepto de empleabilidad, el paradigma de la gestion por
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competencias y el mayor énfasis del personal en la gestion de sus carreras
laborales, las estrategias tradicionales de gestion de recursos humanos

basadas en normas sociales son cada vez menos eficaces.

La gestion de los recursos humanos en la actualidad debe centrarse
mas en el conocimiento y la comprension del trabajo visto de forma
individual, en lugar de optar por acciones generales y colectivamente
dirigidas; dado que la gestion de equipos es una tactica esencial en las
empresas modernas, no es un tema de gestion que se centre Unicamente en
el individuo (Armijos et al., 2019).

2.2.22. La gestion de los recursos en el sector publico

La gestion de recursos humanos en el sector publico se caracteriza
por su reforma permanente, como es el caso de Perd que aprob6 una reforma
en el periodo 2023, por medio de la Ley N°30057 conocida como la Ley del
servicio civil; sin embargo, su implementacion no se ha ejecutado a causa
de debilidades institucionales conjunto a restricciones presupuestales (Pérez
y Flores, 2021).

2.2.23. Eficiencia de la gestion de recursos humanos

La supervision de las tareas de cada empleado para garantizar que
sean eficaces, transparentes y acordes con el objetivo principal de no abusar
del valor de dichas actividades se caracteriza por la eficiencia en la gestién
de los recursos. Sin embargo, la institucion en su conjunto como todos sus

empleados se benefician de los resultados (Quifiones Li, 2022).

2.2.24. Ventajas de planificacion estratégica de la gestion de los recursos

humanos

La planificacion estratégica de RR.HH. se refiere al proceso de
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desarrollar la estrategia de RR.HH. y proyectar los programas o tacticas
necesarios para llevarla a cabo. Asimismo, cuando la planificacion
estratégica se hace bien, ofrece a la empresa una serie de ventajas directas e

indirecta para la organizacion (Gémez- Mejia et al., 2008).

Asimismo, dentro de las principales ventajas se encuentran las que

se detallan seguidamente (Gomez- Mejia et al., 2008):

2.2.24.1. Fomento del comportamiento proactivo frente al reactivo

Ser proactivo implica planificar con antelacion, crear una
vision para el futuro de su empresa y determinar cémo emplear los
recursos humanos para alcanzar esa vision y como puede aprovechar
sus recursos humanos para conseguirlo. En cambio, responder a los
problemas a medida que surgen es ser reactivo. Las organizaciones
reactivas corren el riesgo de perder de vista hacia donde quieren que
vaya su empresa a largo plazo, mientras que las empresas proactivas

estan bien preparadas para afrontar los retos a medida que surgen.

2.2.24.2. Comunicacion explicita de los objetivos organizacionales

Con la ayuda de la planificacion estratégica de RR.HH., la
organizacion puede establecer un conjunto especifico de objetivos

estratégicos basados en su talento y experiencia.

2.2.24.3. Estimulacion del pensamiento critico y de la evolucion

continuada de los supuestos

Los directivos dependen a menudo de sus puntos de vista y
experiencias personales para dar solucion a los problemas y tomar
decisiones empresariales. Los supuestos sobre los que toman sus

decisiones pueden dirigir al éxito si son pertinentes al entorno en que
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opera la organizacion.

2.2.24.4. ldentificacidn de diferencias entre la situacion actual y la

vision futura

La planificacion estratégica de RRHH puede ayudar a la
organizacion a descubrir discrepancias entre "donde estamos hoy" y
"dénde queremos estar". En los Gltimos afios ha tenido dificultades
para seguir el ritmo de una importante expansion, en parte debido a
la falta de concentracién de algunas unidades de 1+D y a una gestion

ineficaz del dinero.
2.2.24.5. Fomento de la participacion de los directivos de linea

Los jefes de todos los niveles deben apoyar la estrategia de
RRHH para que tenga éxito. Si no lo hacen, probablemente fracasara.
Una gran fabrica de cosméticos, por ejemplo, tomé la decision de
implantar un programa de recompensas en el que los equipos de
trabajo recibian una prima considerable por entregar productos de

alta calidad.

2.2.25. Retos de la gestion de recursos humanos

La organizacion debe superar numerosos obstaculos dificiles para
crear una estrategia de RRHH eficaz. Para empezar, la lista no es exhaustiva.
En segundo lugar, para llevar a cabo cada una de estas alternativas se pueden
utilizar diversas técnicas o programas de RRHH, individual o

conjuntamente.

2.2.25.1. Mantenimiento de la ventaja competitiva

Cualquier ventaja competitiva de una empresa no suele durar mucho

porgue es probable que otras organizaciones la copien. Es posible que otras
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empresas la copien. Esto es valido tanto para las ventajas de marketing o
tecnoldgicas como para las de RR.HH. De forma similar a lo que ocurre con

las preeminencias tecnoldgicas o de marketing.

2.2.25.2. Refuerzo de la estrategia de la empresa en su conjunto

Por una serie de razones, la creacion de estrategias de RR.HH. que
respalden el plan empresarial mas amplio es todo un reto. En segundo lugar,
la alta direccion a veces tiene problemas para explicar el plan empresarial

general en un lenguaje sencillo.

2.2.25.3. Evitar la concentracion excesiva en los problemas
cotidianos
Algunos directivos estan demasiado preocupados apagando llamas
como para concentrarse en el largo plazo. No obstante, para que una
estrategia de RRHH tenga éxito es necesaria una vision relacionada con el
rumbo a largo plazo de la organizacion vision relacionada con el curso a
largo plazo de la empresa. Por ello, una de las principales dificultades de la
planificacion estratégica de RR.HH. es convencer a los empleados de que se

sienten y consideren la totalidad.

2.2.26. Opciones estratégicas de Recursos humanos

Las opciones que contempla una organizacion a la hora de
desarrollar su sistema de RRHH se conocen como sus opciones estratégicas
de RRHH.

2.2.26.1. Flujos de trabajo

La organizacion de tareas para acatar los propdsitos de produccion o
prestacion de servicios se denomina flujo de trabajo. En funcion de sus
prioridades, las organizaciones estructuran sus flujos de trabajo de forma

diferente.
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2.2.26.2. Contratacion

Asegurarse de que se dispone de los trabajadores adecuados, en el
lugar y el momento adecuado incluye la contratacion como una de las
operaciones de RRHH.

El personal adecuado, en el momento y lugar adecuados. Las
empresas disponen de una amplia gama de alternativas estratégicas de

RR.HH. para contratar, seleccionar y socializar al personal.

2.2.27. Compromiso laboral

Segln Robbins y Timothy (2017), el compromiso organizacional se
conceptualiza como una disciplina que indaga el impacto de los individuos
y grupos acerca del comportamiento dentro de las organizaciones con la

finalidad de aplicar el conocimiento y conseguir la eficacia en las mismas.

Asimismo, el compromiso laboral es una caracteristica que motiva a
los empleados a preocuparse por su trabajo, asi como por los propdsitos y
principios organizacionales. Un empleado dedicado es alguien que se
entusiasma con su trabajo y lo demuestra haciendo un esfuerzo extra para

completar sus tareas (Pefia et al., 2016).

Segun Davis y Newstrom (2015), el compromiso organizativo o la
lealtad de los empleados se define como el grado de identificacion de una
persona con la organizacién y la intencion de proseguir colaborando de
forma activa en ella. Los empleados con més afios de experiencia en la
empresa, los que han alcanzado metas personales en la compafiia y los que
laboran en un equipo de colaboradores dedicados tienen mas probabilidades
de estar comprometidos.

Del mismo modo el grado de implicacién y conexion de un empleado
con la organizacion se denomina compromiso organizativo. Se caracteriza

por el deseo de formar parte de la organizacion, la aceptacion de los
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objetivos e ideales de la organizacion y la creencia y aceptacion de esos
principios (Robbins y Timothy, 2017).

2.2.28. Importancia del compromiso laboral

El compromiso organizativo es una respuesta mas completa y
permanente a la organizacion en su conjunto que la satisfaccion con el
puesto de trabajo y, por tanto, ayuda a analizar con éxito el comportamiento
del capital humano. Que la felicidad con el puesto de trabajo a la
organizacion en su conjunto. Aungue un empleado pueda estar insatisfecho
con un puesto especifico, puede contemplarlo como una condicién temporal
y, por tanto, no estar completamente insatisfecho con la corporacion en su
conjunto. En el contexto de la organizacion en su conjunto, Sin embargo,
cuando el concepto se amplia para incluir es casi inevitable que la gente se

plantee renunciar a la empresa (Manriquez et al., 2017).

La influencia de una serie de factores que pueden observarse o
evaluarse directamente en los individuos de una muestra sobre el
compromiso organizativo es un constructo complejo y polifacético (Baez et
al., 2019).

La intencién de abandonar la organizacion esté claramente influida
por el compromiso organizativo, segun diversos metaanalisis y

publicaciones tedricas. (Baez et al., 2019).

Teniendo en cuenta que el compromiso organizativo es una respuesta
mas amplia y duradera a la organizacion en su conjunto que la satisfaccion
laboral, es probable que sea un factor predictivo mas potente del rendimiento
y la contribucidn del capital humano a la organizacién en su conjunto que la
satisfaccion laboral. Un trabajador podria estar descontento con un trabajo,
pero considerarlo una circunstancia temporal, y al mismo tiempo estar
satisfecho con la empresa en general. Pero cuando el descontento de una

persona se extiende a la empresa, se contempla la posibilidad de dimitir
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(Robbins y Timothy, 2017).

Del mismo modo, uno de los factores del comportamiento laboral
que mas se ha investigado es el compromiso organizativo en las empresas,
como demuestran las diversas investigaciones que han demostrado que esta
idea es significativa por su capacidad para pronosticar el rendimiento, la
felicidad laboral y la rotacion de personal. Ademas, fomenta un fuerte
vinculo entre el trabajador y la empresa en la que estd empleado; es decir,
no s6lo su dedicacion, sino también su implicacion activa en la consecucién

de los objetivos de la organizacion (Prieto et al., 2021).

2.2.29. Antecedentes del compromiso laboral

Los estudios sobre el compromiso laboral se remontan a la década
de 1960 en Estados Unidos, cuando Becker acufio la nocion. Cuando Becker
introdujo la idea por primera vez en los Estados Unidos en 1960, la describio
como la conexion que las personas tienen con sus organizaciones debido a
las inversiones sostenidas realizadas por la organizacion, la relacion que el
individuo desarrolla con su organizacion. Sin embargo, el tema no se
populariz6 hasta la década de 1970 debido a su caracter interdisciplinario,

que lo hacia mas

Del mismo modo, el compromiso se ve influido por al menos tres
factores: (1) un compromiso firme y la aceptacion de los objetivos y valores
de la organizacion; (2) una disposicion a realizar una inversion considerable
en la organizacion; y I11) un firme deseo de seguir siendo miembro del grupo

Con la finalidad de que los colaboradores de la organizacion se

sientan implicados en su tarea, pues mayor sera su nivel de compromiso

En el analisis de Meyer y Allen (1997) sobre los antecedentes del
compromiso se mencionan tres tipos diferentes de factores: Variables

organizativas, que incluyen la naturaleza del trabajo, la descripcion del



35

puesto, la descripcidn del puesto, la descripcidn del puesto, las politicas de
recursos humanos, la comunicacion, el nivel de participacion en la
organizacion y los estilos de direccion.

De tal manera, es importante los aspectos como la edad, el sexo, la
permanencia en el puesto y las expectativas laborales son algunos de los
factores personales. La ética en el trabajo, las obligaciones con la familia, el
estado afectivo y la motivacién. Por ultimo, estan los factores ambientales,

como las oportunidades de empleo (Meyer y Allen, 1997).

2.2.30. Perspectivas tradicionales en el estudio del compromiso laboral

Como parte de la literatura especializada respecto al compromiso
laboral este se relaciona con la perspectiva actitudinal o conductual. Donde
la primera en mencion se enfoca en el anélisis de los antecedentes que
contribuyen; desde el &mbito conductual es lo contrario porque el interés se
enfoca en el andlisis de las condiciones donde se manifiesta la conducta de
compromiso ante la organizacion (Robbins y Timothy, 2017).

De tal manera, cuando se habla de comportamiento este pretende
explicar el compromiso organizacional por parte del colaborador con la

empresa enfocandose en el alcance de objetivos (Robbins y Timothy, 2017).

2.2.31. Dimensiones del compromiso laboral

De acuerdo a Meyer y Allen (como se citd en Goetendia, 2019), el
compromiso organizacional contempla la actitud reflejada por parte del

personal hacia su trabajo, por ello, lo dimensionan de la forma subsiguiente:

2.2.31.1. Compromiso afectivo

Hace referencia a la orientacion afectiva del empleado
hacia la organizacion, en la que esta fuerza interna identifica al

individuo con la empresa y tiene un impacto directo en su
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participacion e implicacion. Esta dimension se define ademés
por el sentido de pertenencia a la organizacion, ya que el
empleado se identifica con los principios organizacionales y se

inquieta por las posibles dificultades.

Ademas, el compromiso afectivo es el término utilizado
para describir los vinculos emocionales que los individuos
forman con la organizacién; muestra el apego emocional para
percibir la satisfaccion de las demandas (especialmente las
necesidades psicoldgicas) y las expectativas, y refleja cuanto
valoran su estabilidad dentro de la organizacion. Con este nivel
de dedicacion, los empleados se sienten orgullosos de formar
parte de la empresa.

Asimismo, el compromiso afectivo es el término
utilizado para definir la orientacion afectiva de un empleado
hacia la empresa.

Es la fuerza interna que vincula a la persona con la
empresa y que, a su vez, incide directamente en la inversion
emocional y la participacién del empleado en la empresa
directamente el compromiso y el sentimentalismo que muestran

con su organizacion.

Ademas, el compromiso afectivo tiene en cuenta el deseo
del empleado de trabajar para la empresa y su propension a
identificarse con sus problemas. Como consecuencia de su deseo
de trabajar para la empresa, los empleados suelen identificarse
con sus dificultades y buscar soluciones para la empresa, en
busca de posibles respuestas. Dicho esto, las empresas exigen
este nivel de dedicacion de sus empleados, por lo que las
empresas exigen dedicacion a sus empleados, que es lo que

deben generar.
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Del mismo modo, el compromiso afectivo contempla

cuatro categorias tales como:

e Caracteristicas personales: que implica aspectos como edad,

género y educacion.

e Caracteristicas estructurales: implica las relaciones del

colaborador y su jefe inmediato.

e Caracteristicas relativas al trabajo: que implica la
participacion en la toma de decisiones para el acatamiento
de necesidades, el empleo de capacidades y la expresion de

valores compatibles con la organizacion.

e Experiencias profesionales: se relaciona con el
acoplamiento de la experiencia profesional y el compromiso

afectivo.

Igualmente, Meyer y Allen (1997) sefialan que los
individuos que sienten dicho compromiso afectivo con la

organizacion pueden deberse a:

e Aceptacion del cambio: definida como la actitud favorable
del empleado hacia los cambios organizacionales que
ocurren inesperadamente, como trabajar en un horario
diferente, cambio de area, entre otros, porque es alli donde
el empleado experimentard los cambios mas positivos

ayudando en la implementacion del proyecto de cambio.

e Satisfaccion laboral: es definida como el estado emocional
favorable que representa el nivel de satisfaccion laboral del
individuo. Para ello, se deben tener en cuenta las siguientes
cualidades: la relacion con los individuos (comprension del
trabajo (identificacion con la tarea, interaccion con los

demas, edad, educacion e interés por la vida); y las
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necesidades, logros, edad y nivel educativo.

Para obtener los resultados deseados, hay que ser eficaz con
la tarea, la interaccion con los demas, la discrecion y la

retroalimentacion para lograr los resultados deseados.

e Iniciativa: conceptualizada como la voluntad de un
empleado de llevar a cabo sus responsabilidades con el fin

de mejorar su rendimiento dentro de la organizacion.

e Espiritu cooperativo: Dicho termino se relaciona con el
apoyo que brindan los comparfieros de trabajo y las
expectativas para el futuro del empleado, ademas del animo
que muestran los compafieros de trabajo, que es crucial para

el compromiso y una cultura positiva en el lugar de trabajo.

2.2.31.2. Compromiso normativo

Hace referencia al sentido de compromiso del empleado
con la empresa, como miembro de la cual considera crucial la
lealtad, independientemente de que esté o no satisfecho con su
empleo. También sugiere que el individuo siente un compromiso
moral con la empresa debido a su creencia en la capacidad de
ésta para proporcionarle formacion y beneficios, asegurando la

continuidad del empleado (Goetendia, 2019).

Del mismo modo, el compromiso normativo denota ese
sentimiento de obligatoriedad que manifiesta el individuo con la
organizacion, sin tener en cuenta cuanto pueda sentirse
satisfecho o insatisfecho con su trabajo. Ademas de ello, el
compromiso normativo se trata de aquel grado donde un
individuo siente una obligacidn de caracter moral a pertenecer y
permanecer en una empresa. En tal sentido, este tipo de

compromiso sefiala la creencia de la lealtad o un sentido moral
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quizds por percibir que las prestaciones tales como la
capacitacion, beneficios economicos donde el colaborador debe
permanecer hasta que la deuda este cubierta; en sintesis, aquella
persona que adquiere dicho precepto moral interno debe retribuir

al donante.

Dicho de otro modo, Meyer y Allen (1997) sostienen que
es perfectamente posible encontrar una tendencia coherente entre
los empleados con respecto a las inversiones en tiempo y
esfuerzo que se perderian en caso de abandonar la organizacion,
es decir, los costes financieros, fisicos y psicol6gicos en que
incurririan si se marcharan. Donde la incertidumbre emocional
de abandonar la organizacién, asi como los costes -financieros,

fisicos y psicologicos- de hacerlo.

En otras palabras, se puede afirmar que permanecer en la
organizacion tiene sus ventajas y que abandonarla tiene sus

inconvenientes (Meyer y Allen, 1997).

Ademas, el compromiso normativo se produce cuando
una persona siente una obligacion moral hacia la organizacion a
cambio de algo, como pagar su matricula u obtener otras
ventajas. Este tipo de compromiso fomenta un sentimiento de
reciprocidad con la organizacion. Como resultado de sentirse
obligado con la empresa por ofrecer una oportunidad o
recompensa que el empleado apreciaba, en esta forma de
compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de lealtad hacia

la empresa.

Del mismo modo Meyer y Allen (1997) sefialan que el
compromiso normativo esta supeditado a la capacidad del
individuo para racionalizarlo porque so6lo dura hasta que se salda
la obligacion. La deuda ha sido saldada y ahora puede ser

justificada por el individuo. Segun algunos estudiosos, el
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compromiso  normativo puede desglosarse en otras

subdimensiones, entre ellas:

e Contribucion a los objetivos: Aqui hablamos de como los
miembros del personal ayudaron a la empresa a alcanzar sus

objetivos de estabilidad y crecimiento.

Estarian dispuestos a cumplir sus objetivos a cambio de un
ascenso para contribuir al desarrollo y la estabilidad de la
empresa; ademas de alcanzar sus objetivos a cambio de una

promocion.

e Compromiso con la misién: Los empleados estan
altamente comprometidos, es decir, se identifican con la
mision de la organizacion, es decir, comparten los valores y
la mision y estan dispuestos a esforzarse para ayudar a la

organizacion a alcanzar sus objetivos.

e Ayudar a crecer a los demas: Aqui los empleados con alto
compromiso normativo se concentraran en alcanzar los
objetivos de la empresa y en mantener los valores de la
misma, teniendo en cuenta también el deber de ayudar a sus

comparieros de trabajo cuando lo necesiten.

2.2.31.3. Compromiso conductual

Para determinar el patron consistente de los
colaboradores en cuanto a las inversiones de tiempo y esfuerzo
que se pierden al salir de la empresa en cuanto a costos
financieros, es necesario comprender la permanencia del
individuo en la organizacion. Ademas, abarca la acumulacién de
inversiones, pensiones, educacion y otros beneficios que

conlleva permanecer en una empresa durante un periodo de
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tiempo especifico.

Asimismo, el compromiso conductual de una persona
demuestra que es consciente de las consecuencias (financieras,
fisicas y psicoldgicas) y de las escasas posibilidades de encontrar
otro empleo en caso de que decida abandonar la empresa. En
otras palabras, el empleado percibe que sus opciones fuera de la
organizacion disminuyen y se siente mas comprometido con la
institucion porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo en ella

y abandonarla significaria perderlo todo.

Del mismo modo, el compromiso conductual es definido
como la voluntad o necesidad de un empleado de permanecer en
la organizacion; ademas se le conoce como el deseo o la
necesidad del empleado de permanecer en la empresa debido a
posibles pérdidas o gastos relacionados con el cese o la
jubilacién voluntaria. Pueden ser pecuniarios o relacionados con
el salario (por ejemplo, prestaciones sociales, primas, primas de
antigliedad, etc.), como el estatus, la incomodidad provocada por
el cambio de trabajo, la pérdida de conexiones y la antigiiedad
laboral.

Igualmente, las personas que tienen un fuerte
compromiso con la continuidad permaneceran en la organizacion
por necesidad y no por eleccién. Seguiran trabajando para la
empresa porque deben hacerlo, no porque lo deseen
voluntariamente. Esto tendra un efecto variado en la conducta y
el rendimiento del trabajador teniendo en cuenta los siguientes

aspectos:

¢ Rendimiento: Conseguir que los empleados consigan
ascensos 0 aumentos de sueldo aumenta el esfuerzo; crear
un buen rendimiento también mejora el esfuerzo;

desarrollar un buen rendimiento también aumenta el
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compromiso.

¢ Necesidades: Son las que difieren en funcion del estado
civil de los trabajadores, la ubicacion de la empresa, su nivel

educativo, etc, la formacién de los trabajadores.

e Rotacion: Es la capacidad de las empresas para determinar
si estd obligada a contratar, elegir y despedir personal de
forma voluntaria o involuntaria; si se requiere encontrar,
escoger y ensefiar a los colaboradores o si es suficiente para

medir su nivel de compromiso.

e Intencion de abandono: Para mantener los lazos con la
organizacion, un trabajador debe tener la intencion de
quedarse o irse de la empresa. Si el trabajador esta buscando
un nuevo empleo, seria una mala relacion para el

compromiso.

2.2.32. Técnicas para mejorar el Compromiso laboral

Segun Coronado et al. (2020) cuando un lider y un colaborador
tienen una relacién positiva, aumenta la lealtad del colaborador hacia la
organizacion.

La relacion entre el colaborador y el lider mejora el compromiso del
empleado con la organizacion, asi como su percepcién de la organizacién de
la comunicacién, ademas de mejorar su percepcion del clima de
comunicacion y del bienestar actual en la empresa, lo que hace que el
empleado esté mas comprometido con la organizacion. Gracias a ello, el

empleado se siente profundamente comprometido con la organizacion.

Del mismo modo existen una serie de pasos para incrementar el
compromiso organizacional:

e Cumpla los principios que dan prioridad a la plantilla. Pongalos por
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escrito, elija a los mejores directivos y dé buen ejemplo.

e Expongay transmita claramente su objetivo. Haga que la mision y su
filosofia sean claras y convincentes.

e Fomente la tradicién al tiempo que utiliza técnicas de orientacion y
formacion basadas en valores

e Garantizar la imparcialidad de la organizacion. Disponer de un
mecanismo de quejas y procedimiento de quejas y sugerencias, para
abordar los problemas de cada empleado de la manera mas eficaz
posible para ofrecer numerosos canales de comunicacion
bidireccional.

Establecer un sentido de vecindad. Crear homogeneidad basada en

principios compartidos, distribuir uniformemente y hacer hincapié en el

trabajo en equipo, la colaboracion y el intercambio de trabajadores.

Asimismo, compartir, haciendo hincapié en el trabajo en equipo, el

intercambio de trabajadores y la colaboracion.

Fomentar el desarrollo del personal. Actualicese a menudo, presente

obstaculos en el trabajo el primer afio y motive a los retos en el primer afio,

enriqueciendo el trabajo y la delegacion de autoridad, y la promocion

interna implica proporcionar a los empleados seguridad y tranquilidad,

promocionar internamente, crear oportunidades de desarrollo.

2.2.33. Determinantes del compromiso laboral

El grado de compromiso que las personas tienen con la empresa esta
influido por una serie de factores, que pueden dividirse en tres categorias:
La primera es una cuestion personal.

La primera de ellas se centra en los rasgos demograficos y personales
de la persona; en segundo lugar, se hallan las caracteristicas del puesto y del
lugar de trabajo en el segundo grupo; por Gltimo, estan las experiencias en

su lugar de trabajo y el aprecio por el mismo.
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2.2.34. Perspectivas del compromiso laboral

Existen tres puntos de vista sobre el compromiso organizacional. la
perspectiva del intercambio social, la perspectiva de la psicologia y la
perspectiva de la atribucion. Segun la perspectiva del intercambio social, los
empleados adquieren importantes compromisos econémicos con la empresa
y, por tanto, no quieren dejar de trabajar, lo que les hace creer que
permanecer en la empresa es costoso y reduce su grado de compromiso alto

y su nivel de compromiso disminuye (Prieto et al., 2021).

2.2.35. Teorias del compromiso organizacional

Diversos factores dentro de una organizacién, entre ellos la gestion
de los directivos, los departamentos, los equipos e incluso comparieros

concretos, afectan al compromiso.

2.2.35.1. Modelo de Angle y Perry

Dicho modelo de Angle y Perry se centra en el analisis
factorial y sefiala dos tipos de elementos partes del compromiso

laboral:

- Compromiso valorativo: Se vincula con el alcance de las metas
de la organizacion.
- Compromiso de permanencia: Se vincula al hecho de

mantenerse como miembro de la organizacion.

2.2.35.2. Modelo de O’reilly y Chatman

Cuando un trabajador decide aceptar o no las caracteristicas de una
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organizacion, el compromiso organizativo puede considerarse como

el apego psicoldgico que experimenta esa persona. A su vez, dicho

modelo contempla tres dimensiones:

Cumplimiento: Se vincula con el comportamiento y
aptitudes adoptadas para obtener recompensas.
Identificacion: Se centra en la filiacion.

Internalizacion: Se centra en la congruencia entre los

valores particulares y organizacionales.

2.2.35.3. Modelo de Meyer y Allen

Como parte de su teoria Meyer y Allen (como se citd

en Goetendia, 2019) refirieron tres dimensiones:

Compromiso afectivo: Se trata de un vinculo emocional
que manifiestan los colaboradores de una organizacion.
Compromiso de continuidad: Se trata de la conciencia del
costo que el colaborador tendria que asumir si decidira
abandonar la organizacion.

Compromiso normativo: Se trata del grado en el que el
colaborador se siente obligado a continuar en la

organizacion.

Del mismo modo Meyer y Allen (1997), sefialan que

el compromiso es un estado psicolégico que define la

interaccion de una persona con una organizacion.

Es la relacion entre una persona y el estado

psicoldgico de una organizacion, que afecta a la decision de

una persona de permanecer o abandonar la organizacién. Para

abordar esta cuestion, los autores desarrollaron un modelo

tridimensional de los componentes afectivos, de continuidad



46

y normativos del compromiso, asi como normativo, que
puede interpretarse de diversas maneras en funcion de las
entidades asociadas, como el grupo o la organizacion, las
entidades asociadas, como el sindicato, la carrera profesional,

el grupo de trabajo y el supervisor.

2.2.35.4. Modelo de Mowday, Porter y Steers
Segun Mowday, Porter y Steers (1982), el
compromiso organizativo es el grado de asociaciéon de la
persona con una organizacion determinada. Esta identidad se
traduciria en un comportamiento positivo en el futuro. Los
tedricos han utilizado un modelo que clasifica los enfoques
en funcion de la actitud especifica de la organizacion a este

respecto.

De acuerdo con la orientacion especifica de sus

propuestas, se categorizaron los enfoques:

e Enfoque afectivo-actitudinal: Este punto de
vista muestra que, en el entorno organizativo, el
individuo se ve influido por diversos factores,
como el salario, la supervision, la
responsabilidad, las horas de trabajo y las
relaciones sociales, entre otros, la supervision, la
responsabilidad, el horario de trabajo y las
relaciones sociales; que dan lugar a la
identificacion emocional de la persona con los
objetivos organizacionales y, como resultado, la
apropiacion y adopcion de estos valores.

Segun esta estrategia, existe una conexion mucho
mas estrecha entre la dedicacion organizativa y

los objetivos de la organizacion.
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Enfoque instrumental: Esta estrategia se basa
en la idea de que un empleado decidira
permanecer en una empresa mientras crea que
recibird mas ventajas de ella.

Segun este punto de vista, el compromiso es un
mecanismo psicosocial cuyos beneficios o gastos
imponen restricciones al comportamiento futuro
del empleado.

Enfoque sociolégico: Este punto de vista
presupone que los procesos de dominacion del
empleador y de la organizacion son la base de la
relacion entre el trabajador y la organizacion.
Los procesos de dominacion del empleador y de
sometimiento del trabajador constituyen la base
de la organizacion.

Esto implica que los trabajadores aportan al lugar
de trabajo un conjunto de normas que definen los
métodos "correctos” de dominacion, de ahi que
pueda afirmarse que todo el equipo de trabajo
acepta estos procedimientos.

En este contexto, el compromiso es un medio de
asentimiento de los empleados con respecto a la
consecucion de objetivos y metas.

Enfoque conductual: En este enfoque, la lealtad
a una organizacion se considera una relacion que
se desarrolla a lo largo del tiempo como resultado
de los actos 0 comportamientos constantes de una
persona.

Las personas adquieren este tipo de lealtad en
funcion de los resultados de sus propios actos. El
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sentido del compromiso va més alla de lo que las
propias expectativas de una persona pueden
sostener. En consecuencia, este punto de vista
presupone que, tras seis meses de empleo en la
empresa, los trabajadores que se sentian
capacitados para hacer juicios sin restricciones
tenian mas dedicacion cuando disponian de

libertad y autonomia.

2.2.36. Factores claves del compromiso laboral

Las consideraciones organizativas incluyen aspectos como el
entorno de trabajo, la forma de comunicarse, la seguridad laboral y
una estructura salarial equitativa (Chiang et al., 2021).

La cultura del lugar de trabajo, las condiciones laborales y
otros elementos organizativos internos influyen en el compromiso y
la satisfaccion de los empleados. Las politicas del lugar de trabajo,
los programas de bienestar social, las oportunidades de promocion
profesional, la comunicacion interna de la empresa y el compromiso

laboral son algunos ejemplos (Chiang et al., 2021).

2.2.37. Consecuencias del compromiso laboral

Dada su correlacion con elementos como el rendimiento, el
absentismo y la rotacion de personal, entre otros, el compromiso
organizativo se considera una caracteristica sumamente crucial una
serie de cuestiones, como la rotacion de personal, el rendimiento y el
absentismo (Coronado- Guzman et al., 2020).

Ademas de ser esencial para que un empleado tenga una
conexion con la empresa, la identidad con la organizacion fomenta la
eficiencia y la eficacia, al tiempo que apoya la consecucion de

resultados, lo que garantiza que las expectativas personales y los
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objetivos de la empresa estén alineados (Coronado- Guzman et al.,

2020).

2.2.37.1. Implicacion en el puesto

Indica un compromiso en si mismo que resulta de la
decision deliberada y personal de un empleado de orientarse
hacia la empresa. En otras palabras, el empleado elige
modificar las experiencias que tiene dentro de la empresa
para identificarse e implicarse tanto con ella como con su

propia actividad (Coronado- Guzman et al., 2020).

2.2.37.2. Ciudadania organizacional

Comportamiento que no es un requisito formal para
el desarrollo del trabajo, pero que conduce a una mejora del
puesto de trabajo y del funcionamiento de la empresa en su
conjunto, pero que conduce a una mejora del puesto de
trabajo y del funcionamiento de la empresa en su conjunto,
se denomina ciudadania organizativa; buscamos promoverla,
ya que es el grado en que la organizacion satisface las
obligaciones economicas, éticas y legales de la empresa
(Coronado- Guzman et al., 2020).

2.2.37.3. Orientacion al aprendizaje

El conocimiento es una ventaja competitiva, un activo
estratégico y un beneficio tactico. Una organizacion esta
orientada al aprendizaje, y necesita llevar a cabo tareas que
recojan 'y utilicen el conocimiento, impulsando la
competitividad, que incrementen el conocimiento y su
aplicaciéon, aumentando la competitividad; el compromiso
organizativo afecta a esta orientacion al aprendizaje
(Coronado- Guzman et al., 2020).
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2.2.37.4. Innovacion
La innovacién es otro factor importante que las
empresas se esfuerzan por fomentar, pero el compromiso
organizativo no tiene ningun efecto sobre ella, al menos no
en las PYME. Los altos niveles de dedicacion producen una
tendencia a adherirse a las normas, lo que ahoga la
creatividad y genera resistencia al cambio (Coronado-

Guzmaén et al., 2020).

2.2.37.5. Permanencia en la empresa

La idea de que los empleados dedicados permanecen
en la organizacién es el principal objetivo de académicos y
empresarios.

La intencion de abandonar la empresa depende del
compromiso organizativo y es el resultado de que los
empleados dedicados no se queden (Coronado- Guzman et
al., 2020).

2.3. DEFINICION DE CONCEPTOS

- Gestion de Recursos Humanos

La Gestion del Talento Humano es un componente critico del
proceso degestidon de una empresa, y es responsable del desarrollo de un
capital humano altamente cualificado; cuyo objetivo es definir las
necesidades de mejora del capital humano de la organizacién a corto,
medio y largo plazo, teniendo en cuenta el potencial existente en la

organizacion en losdistintos puestos (Armijos et al., 2019).



51

Compromiso Laboral

Se conceptualiza como el estado donde un colaborador se
identifica con las metas, valores y deseos una organizacién por medio
de un compromiso afectivo, normativo y de continuidad (Santiago-

Torner y Rojas - Espinoza, 2021)
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CAPITULO IlI: MARCO METODOLOGICO

3.1. FORMULACION DE LA HIPOTESIS

3.2.

3.1.1. Hipotesis general

La Gestion de los recursos humanos influye significativamente en el

compromiso laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacnha, 2023.
3.1.2. Hipotesis especificas

a) La integracion de personas influye significativamente en el compromiso

laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacna, 2023.

b) La organizacion de personas influye significativamente en el compromiso

laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacna, 2023.

c) La evaluacion de personas influye significativamente en el compromiso

laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacna, 2023.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

3.2.1. ldentificacion de la variable independiente

Gestion de los recursos humanos

3.2.1.1. Indicadores

- Integracion de personas

- Organizacion de personas

- Evaluacion de Las Personas



3.2.2. ldentificacion de la variable dependiente

Compromiso laboral
3.2.2.1. Indicadores

- Compromiso afectivo
- Compromiso normativo

- Compromiso conductual

53
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DEFINICION . .
. IEN ™
VARIABIE 1 CON AL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Normatividad
Técnicas de reclutamiento
Integracion de Enfrevistas de empleo -
. . 1.2.3.4.5.6
personas Planificacion vacantes de
empleo
Charla de induccién
La gestidn de recursos lmmanos
se conceptualiaza como una
;mt?;acmmmfetmejlmeel Definicion de cargo de
Gestion de Recursos 0 :fma;lli?;mic 0 Et]:l trabajo
hmanos ' 4z y alamenio Organizacion de Desarrollo de habilidades
dadmafin utlizando un conjurto personas Conocimimiento v dominio 7:8.9.10.11.12
de tacticas culturales, de finciones
esm.x:nrales v de personal Delegacion de finciones
{Chiavenato, 2016)
.. Realizacion de capacitacion
Evalu d W ..
e Demandas de capaditacion  13,14,15,16.17,18
P Opornidades de desarrollo

Nota. La tabla anterior refleja la operacionalizacion de la variable Gestion de Recursos humanos. Adaptacion propia en base a la

investigacion realizada, 2023



) DEFINICION - - T .
VARIABLE 2 CON CEPTU AL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Identificacion emo cional
. Sentido de pertenencia
Compromso thhﬁs 12345
A gctivo : . .
Idenfificacion empresanal
Grado de significacion
Esuma disciplna que indaga el
impacto de los individuosy
gripos acerca del
Compromiso organizacional comportamiento denfro de las Permanencia ‘31"1 la empresa
organzaciongs con b fnalidad Compromiso con B
de aplicar el conocirmiento v Compromiso organizacion 678901011
lograr 1a eficacia en ks mismas Normafivo Lealtad S
(Mever v Allen, 2019) Obligacion laboral
Renuncia
Escasez de aliemativas
C ompromiso de DE:SE-’I’L'_‘i{.ffI.l aboral
.. Satisfaccion laboral 12,13,14.15.16,17.18
confimndad . .
Permanencia convenente
Trversion de tempo

Nota. La tabla anterior refleja la operacionalizacion de la variable Compromiso organizacional. Adaptacion propia en base a la

investigacion realizada, 2023
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3.3. TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion es basica, pues estuvo encaminada a la basqueda
de mejores conocimientos y campos de investigacion sin un propdsito practico, si

no que pretendio ampliar los conocimientos tedricos sobre las variables estudiadas.

3.4. NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de la investigacion es correlacional, debido a que pretendio

determinar la relacion entre las variables de estudio (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.5. DISENO DE INVESTIGACION

e Disefio no experimental: Dado que el presente estudio recolecto
informacion, sin manipulacion de las variables, pues las mismas fueron

analizadas en su estado natural (Hernandez y Mendoza, 2018).

e Enfoque cuantitativo: Dado que se estudio los datos numéricos a través
del analisis estadistico; luego de la aplicacion de las encuestas
(Hernandez y Mendoza, 2018).

3.6. AMBITOY TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

El &mbito de estudio fue Migraciones Tacna.

3.7. POBLACION Y MUESTRA

Contempl0 a los colaboradores de Migraciones Tacna.

3.7.1. Unidad de estudio

Migraciones Tacna.
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3.7.2. Poblacién

La unidad muestral estuvo compuesta por 127 colaboradores de

Migraciones Tacna.

3.7.3. Muestra

B 127 x 1.96% x 0.5 x 0.5
©0.052x (127 -1)+1.962x 0.5x 0.5

n

n = 85.08

Donde:

N: Poblacion o Universo= 127
Z: Nivel de Confianza=1.96

P: Probabilidad a favor=50%
Q: Probabilidad en contra=50%
E: Error muestral= 5%

Decretandose asi una muestra de 85 colaboradores de Migraciones

Tacha.

PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS
3.8.1. Procedimiento
Los datos fueron analizados y procesado a través del software

estadistico SPSS v. 25, el cual permitid contrastar la hipotesis de estudio y

conjunto a ello permitio mostrar los resultados mediante tablas y gréaficos.



58

3.8.2. Técnica

Para el estudio la técnica a emplear fue la encuesta tanto para

variable 1 como para la variable 2.

3.8.3. Instrumento

La escala de medicion que se considerd para evaluar la fiabilidad del

instrumento fue el siguiente:

Valores Niveles
>0.9 Perfecto
>0.8 Bueno
>0.7 Aceptable
>0.6 Regular
>0.5 Baja
<0.5 Muy baja

Fuente. Hernandez y Mendoza (2018)

Asimismo, para el presente estudio se empled el instrumento del
cuestionario; donde la variable 1 fue basado en Chiavenato y fue adaptado

por Alfredo Redondez Crispin (2020) con un alfa de cronbach de 0,909.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de cronbach N° de elementos
0,909 18

De acuerdo, a la escala de fiabilidad la primera variable al tener un
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valor de 0,909 se ubica en el nivel excelente; lo cual demuestra la

aplicabilidad del instrumento.

La variable 2 fue basada en Meyer y Allen y fue validado por Cedefio
y Pirela (2002) con un alfa de cronbach de 0,810, ambos instrumentos fueron

aplicados a los colaboradores de un organismo del Estado.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de cronbach N° de elementos
0,810 18

De acuerdo, a la escala de fiabilidad la segunda variable al tener un
valor de 0,810 se ubica en el nivel bueno; lo cual demuestra la aplicabilidad

del instrumento.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

En el trabajo de campo; primeramente, se realizo las coordinaciones
previas con el jefe del personal para la aplicacion de los instrumentos a la
unidad muestral del estudio.

Dichos instrumentos fueron aplicados a través de Google forms, dada
la practicidad de la herramienta la cual permitio la aplicacion de ambos
instrumentos.

Luego de la recoleccién de la data esta fue procesada mediante el

software estadistico SPSS.

DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

La data fue procesada a través del Software estadistico SPSS v.25,
donde se ejecuto el procedimiento estadistico expresando los resultados por
medio de tablas y figuras con sus respectivas interpretaciones.

Los primeros resultados que se manifiestan son los descriptivos, el
cual se describe los niveles de las variables de estudio; seguidos por los
resultados inferenciales que muestran la prueba de normalidad y prueba de

hipétesis.

RESULTADOS

La data recolectada expreso los siguientes resultados:
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Variable 1: Gestion de Recursos Humanos

Tabla 1
Nivel de la gestion de recursos humanos

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
ggf’”'af (31- 28 32.9 32.9 32.9
ggi)‘:ie”te (61- 57 67.1 67.1 100.0
Total 85 100.0 100.0
Nota. Elaborado en SPSS
Figural

Nivel de la gestidn de recursos humanos

Porcentaje

Regular Eficientes

Gestion de Recursos humanos

Nota. Elaborado en SPSS

En la tabla y figura anterior, se expresa que el 67.1% de los
encuestados refiere un nivel eficiente de gestion de recursos humanos frente
a un 32.9% que sefialé un nivel regular. Lo cual indica que en la institucion
por lo general predomina el nivel eficiente en la variable Gestion de Recursos,
puesto que dentro de lo posible la institucion busca planificar, organizar y

administrar las tareas del personal de las diversas areas.
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Tabla 2
Dimension Integracion de personas

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Regular (11-
20) 12 14.1 14.1 14.1
Eficiente (21- 73 85.9 85.9 100.0
30)
Total 85 100.0 100.0

Nota. Elaborado en SPSS

Figura 2
Dimension Integracion de personas

Porcentaje

Regular Eficiente

Dimension Integracion de personas

Nota. Elaborado en SPSS

En la tabla y figura anterior, se expresa que el 85.9% de los
encuestados refiere un nivel eficiente respecto a la Dimension Integracién de
personas; frente a un 14.1% que sefialé un nivel regular. Lo cual indica que
en la institucion se da una adecuada integracion de personas, lo cual permite
al personal tener conocimiento sobre el funcionamiento, las normas y las

politicas institucionales.
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Tabla 3
Dimension Organizacion de Personas

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
2Rg)gular (11- 26 30.6 30.6 30.6
Egl)mente (21- 59 69.4 69.4 100.0
Total 85 100.0 100.0

Nota. Elaborado en SPSS

Figura 3
Dimension Organizacion de Personas

Porcentaje

Regular Eficiente

Dimension Organizacion de Personas

Nota. Elaborado en SPSS

En la tabla y figura anterior, se expresa que el 69.4% de los
encuestados refiere un nivel eficiente respecto a la Dimensién Organizacion
de Personas; frente a un 30.6% que sefialé un nivel regular. Lo cual indica
que en la institucion se da una adecuada organizacion de personas, lo cual

permite que el personal tenga definida cuales son sus principales funciones.
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Tabla 4
Dimensién Evaluacion de las personas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Ineficiente (1- 13 15.3 15.3 15.3
10) ' | '
Eg)gular (11- 51 60.0 60.0 75.3
Eficiente (21- 21 24.7 24.7 100.0
30) ' | '
Total 85 100.0 100.0

Nota. Elaborado en SPSS

Figura 4
Dimensidn Evaluacién de las personas

Porcentaje

Ineficiente Regular Eficiente

Dimension Evaluacion de las Personas
Nota. Elaborado en SPSS
En la tabla anterior, se expresa que el 60.0% de los encuestados refiere
un nivel regular respecto a la Dimension Evaluacién de Personas, seguido por
un 24.7% que indica un nivel eficiente y, por Gltimo, un 15.3% revela un nivel
ineficiente. Lo cual indica que en la institucién ain se debe trabajar en la
herramienta de evaluacion de personas, lo que permitird optimizar los

recursos humanos debido al incentivo de la productividad.
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Tabla b
Nivel de Compromiso organizacional
Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
gg)g“'ar (31- 51 60.0 60.0 60.0
g(‘;')c'eme (61- 34 40.0 40.0 100.0
Total 85 100.0 100.0
Nota. Elaborado en SPSS
Figura 5

Nivel de Compromiso organizacional

Porcentaje

Regular Eficiente

Compromiso organizacional

Nota. Elaborado en SPSS

En la tabla anterior, se expresa que el 60.0% de los encuestados refiere

un nivel regular de compromiso organizacional frente a un 40.0% que sefiald

un nivel eficiente. Lo cual indica que en la institucion por lo general

predomina el nivel regular de compromiso organizacional, a consecuencia de

que el personal aun no se identifica adecuadamente con las metas de la

institucion.
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Tabla 6
Dimension Compromiso Afectivo
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
J valido acumulado
?%‘9’“'” ©- 13 15.3 15.3 15.3
Eficiente (18- 4, 84.7 84.7 100.0
25)
Total 85 100.0 100.0

Nota. Elaborado en SPSS
Figura 6

Dimensién Compromiso Afectivo

Porcentaje

Regular

Eficiente

Dimension Compromiso Afectivo

Nota. Elaborado en SPSS

En la tabla y figura anterior, se expresa que el 84.7% de los

encuestados refiere un nivel eficiente respecto a la Dimension Compromiso

Afectivo frente a un 15.3% que revela un nivel regular. Lo cual indica que

una parte de los colaboradores manifiesta apego con la institucion.
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Tabla 7
Dimension Compromiso Normativo
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
ZRg)gu'ar (11- 51 60.0 60.0 60.0
Eficiente (21- 34 40.0 40.0 100.0
30)
Total 85 100.0 100.0

Nota. Elaborado en SPSS

Figura 7
Dimensién Compromiso Normativo

Porcentaje

Regular Eficiente

Dimension Compromiso Normative

Nota. Elaborado en SPSS

En la tabla y figura anterior, se expresa que el 60.0% de los

encuestados refiere un nivel regular respecto a la Dimension Compromiso

Normativo frente a un 40.0% que revela un nivel eficiente Lo cual indica que

solos una parte de los colaboradores manifiesta sentido de lealtad y expresar

sus sentimientos de continuar en la institucién cumpliendo su deber.
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Tabla 8
Dimensién Compromiso de continuidad

Frecuencia  Porcentaje ' orcentje  Porcentaje

valido acumulado
2R:;a)g:]ular (12- 48 56.5 56.5 56.5
Eficiente (24- 37 43.5 435 100.0
35)
Total 85 100.0 100.0

Nota. Elaborado en SPSS

Figura 8
Dimension Compromiso de continuidad

Porcentaje

Regular Eficiente

Dimension Compromise de continuidad

Nota. Elaborado en SPSS

En la tabla y figura anterior, se expresa que el 56.5% de los
encuestados refiere un nivel regular respecto a la Dimension Compromiso de
continuidad frente a un 43.5% que revela un nivel eficiente Lo cual indica
que cierta parte de los colaboradores no esta seguro de continuar laborando

en la institucion.
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4.4. PRUEBA ESTADISTICA

En el estudio la prueba estadistica a emplear fue la de Kolmogorov-
Sminnov, tal como se detalla, conjuntamente se considera que La hipotesis
nula sefiala que la muestra sigue una distribucion normal, contrariamente esta
la hipétesis alterna y la regla de decision donde si el p-valor es inferior a 0,05

se rechaza la hipotesis nula caso contrario no se rechaza dicha hipotesis.

Tabla 9
Prueba de normalidad de las variables

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion de
Recursos 428 85 .000 593 85 .000
humanos
Compromiso

b 392 85 .000 622 85 .000
organizacional

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Tal como se describe en la tabla anterior, dado que la unidad muestral es
85 colaboradores la prueba que se aplicd fue la de Kolmogorov-Smirnov,
donde los resultados indicaron un p-valor de 0,000< 0,05, lo cual indica que
la data no sigue una distribucion normal es decir se trata de datos no

paramétricos razon por la cual se utilizé la prueba Rho de Spearman
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4.5. COMPROBACION DE HIPOTESIS

Para la contrastacion de la hipdtesis se aplicé el Rho de Spearman,
con la finalidad de demostrar el coeficiente de correlacion entre las variables

del estudio.

Primera hipotesis especifica

Ho: La integracion de personas no influye significativamente en el
compromiso laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacna, 2023
Ha: La integracion de personas influye significativamente en el compromiso

laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacna, 2023

Tabla 10
Prueba de correlacion HE 1
Dimension .
Integracion de Compromiso
PErE0nas
Coeficiente de .
Dlmensi_ﬂﬂ - acice 1.000 331
Integracion de
personas Sig. (bhilateral) 002
M 25 25
Coeficiente de 4. 1.000
Compromiso cofrelacion
orgamizacional  Sjo (bilatersl) 002
M 25 25

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

De la tabla 10, se aprecia la relacion entre la dimension Integracion de
personas y el compromiso organizacional, donde su p-valor es 0,002< 0,05
conjunto a un coeficiente de correlacion de intensidad media (r=0,331). Por
ende, se infiere que con un nivel de confianza del 95%, la dimension
Integracion de personas influye significativamente en el compromiso

organizacional.
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Segunda hipétesis especifica

Ho: La organizacion de personas no influye significativamente en el
compromiso laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacna, 2023.
H2: La organizacion de personas influye significativamente en el
compromiso laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacna, 2023.

Tabla 11
Prueba de correlacién HE 2
D: 16n Compromizo
Orzanizacién de areanizaci
Perzonas
Coeficiente de
Dimensién orrelacion 1.000 614
Organizacion de
Personas Sig. (bilateral) 022
N g5 g5
Coeficiente de o, 1.000
{:Dmpfﬂmiﬂﬂ CoIT E.']Eltiljﬂ
organizacional  Sig (bilateral) 022
N g5 g5

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

De la tabla 11, se aprecia la relacion entre la dimension Organizacion
de Personas y el compromiso organizacional, donde su p-valor es 0,022< 0,05
conjunto a un coeficiente de correlacion de intensidad considerable (r=0,614).
Por ende, se infiere que con un nivel de confianza del 95%, la dimensién
Organizacion de Personas influye significativamente en el compromiso

organizacional.
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Tercera hipoétesis especifica

Ho: La evaluacion de personas no influye significativamente en el
compromiso laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacnha, 2023.
Hs: La evaluacion de personas influye significativamente en el compromiso

laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacna, 2023.

Tabla 12
Prueba de correlacién HE 3
Di 1on Compromiso
Evaluacion de las > acional
Perzotias org
Coeficiente de .
D . . Iacide 1.000 328
Evaluacionde oo \piraperal 036
las Perzonas
N 25 25
Coeficiente de .
. aciom 328 1.000
Compromizo
Sig. (bilateral) 036
N 35 33

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

De latabla 12, se aprecia la relacion entre la dimension Evaluacion de
las Personas y el compromiso organizacional, donde su p-valor es 0,036< 0,05
conjunto a un coeficiente de correlacion de intensidad media (r=0,328). Por
ende, se infiere que con un nivel de confianza del 95%, la dimension
Evaluacién de las Personas influye significativamente en el compromiso

organizacional.
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Hipétesis general

Ho: La Gestion de los recursos humanos no influye significativamente en el
compromiso laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacnha, 2023.
Hs: La Gestion de los recursos humanos influye significativamente en el

compromiso laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacna, 2023.

Tabla 13
Prueba de correlacién HG

Gestion de

Eecursos CDﬂ’.‘LP_IDI:ﬂ.iE-D
] organizacional
Coeficiente de -
Gestisn de correlacion 1.000 792
Eecursos
humanos Sig. (bilateral) 040
N a5 25
Coeficientede ) 1.000
, correlacion
Compromizo
organizacional

Sig. (bilateral) 040

N g5 g5
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

De latabla 13, se aprecia la relacion entre la dimension Evaluacion de
las Personas y el compromiso organizacional, donde su p-valor es 0,040< 0,05
conjunto a un coeficiente de correlacion de intensidad considerable (r=0,792).
Por ende, se infiere que con un nivel de confianza del 95%, la gestion de
recursos humanos influye significativamente en el compromiso
organizacional.

Demostrando asi que en base a los objetivos e hipotesis formuladas se

acepta la hipotesis general.
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4.6. DISCUSION DE RESULTADOS

El estudio de la influencia de la gestion de los recursos humanos y el
compromiso laboral por parte del colaborador de migraciones Tacnha 2023, donde
los resultados que resaltaron fueron el nivel eficiente (67.1%) frente a un (32.9%)
que reflejé un nivel regular. A la par, se comprobé la influencia de una variable
hacia otra con un coeficiente de correlacion de (r=0,792) conjunto a un p-valor
0,040 < 0,005. Por lo tanto; se puede inferior que la gestion de los recursos humanos
pueda optimizarse ain mas con el proposito de lograr el compromiso organizacional
de parte del personal de una institucion. Puesto que una propicia gestion de recursos
humano conseguira retener al personal mas calificado segin el puesto; ya que
motivar a los colaboradores hard que desempefien sus funciones oportunamente

sabiendo que la organizacion valora su trabajo ejecutado.

Por su parte, la variable Compromiso organizacional refiere un nivel regular
con (60.0%); frente a un (40.0%) que sefialé un nivel eficiente. En sintesis, se puede
inferir que el nivel de compromiso organizacional en la empresa no es el mas
propicio; por ello, la empresa debe centrar todos sus esfuerzos para lograr un
cambio significativo de parte de los colaboradores, ya que si un colaborador siente
que la empresa donde labora considera o toma en cuenta sus inquietudes hara que

el mismo se siente comprometido con la institucion.

Respecto a la comprobacion de la hipotesis, se hallé que la gestion de los
recursos humanos influye de forma significativa en el compromiso organizacional
lo cual se respalda por su p-valor (0,040 < 0,05); y dicha relacion es de intensidad
considerable (r=0,792). De tal forma, se afirma que contemplando un nivel de
confianza del 95% la gestion de recursos humanos influye en el compromiso
organizacional del personal de Migraciones Tacna; ya que si la gestion de recursos
humanos es la méas adecuada ello conllevara a que los colaboradores desempefien

sus funciones de forma propicia asumiendo su compromiso organizacional.

En base a lo expuesto anteriormente, los resultados concuerdan con los de
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Castro et al. (2019), los cuales infieren que la gestion de recursos humanos se
relaciona de forma significativa con el compromiso organizacional; por ello, la
realizacion de un modelo de gestion de recursos humanos logré una optimizacion

en el compromiso organizacional de parte del personal de la empresa.

De igual forma, coincide con los resultados expuestos por Rubio y Garcia
(2019), los cuales de igual forma indican una relacion significativa entre las
variables de Gestion de los recursos humanos y el compromiso organizacional de
intensidad media.

Igualmente, los resultados coinciden con los de Huaytalla y Palomino
(2018), los cuales a su vez refieren una relaciona significativa entre la gestion de

recursos humanos y el compromiso organizacional de intensidad media.

De igual forma, los resultados concuerdan con los de Marquez (2021), el
mismo que indica una relacion entre las variables gestion de recursos humanos y el
compromiso organizacional debido a un adecuado desarrollo de personas lo cual

conlleva a que los colaboradores asuman un compromiso organizacional.

Asimismo, los resultados coinciden con los de Panduro (2021), quien sefiala
una relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y el compromiso
organizacional mostrando una relacion de intensidad considerable; puesto que un
adecuado manejo de la gestion de talento humano incentivard a que los
colaboradores asuman un mayor compromiso organizacional de parte de los

colaboradores.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

Con un nivel de confianza del 95% se determind una influencia
estadisticamente significativa de la integracion de personas en el compromiso
laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacna, 2023. Lo cual se respalda
con un coeficiente de correlacion de (r=0,331) entre la dimensidn integracion de
personas y el compromiso laboral. En sintesis, se concluyd que es propicio un
buen manejo de la integracion de personas empleados los recursos imprescindibles
como parte de la ejecucién de los planes de la institucién, teniendo en cuenta la
personal mas idéneo para que este asuma un compromiso organizacional que

augure un buen desempefio de sus funciones.

SEGUNDA

Con un nivel de confianza del 95% se determind una influencia
estadisticamente significativa de la organizacién de personas en el compromiso
laboral por parte del colaborador de Migraciones Tacna, 2023. Lo cual se respalda
con un coeficiente de correlacion de (r=0,614) entre la dimension organizacion de
personas y el compromiso laboral. En sintesis, se concluyé que una idénea
organizacion de personas que contemple una serie de habilidades, técnicas y
métodos hard que los colaboradores de una organizacion se involucren en su
actividad y consecuentemente halle las condiciones mas Optimas pata el

desemperio de sus funciones.
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TERCERA

Con un nivel de confianza del 95% se determind una influencia estadisticamente
significativa de la evaluacion de personas en el compromiso laboral por parte del
colaborador de Migraciones Tacna, 2023. Lo cual se respalda con un coeficiente
de correlacion de (r=0,328) entre la dimension evaluacion de personas y el
compromiso laboral. En sintesis, se concluy6 que la evaluacion de personas es
esencial para analizar el progreso del personal de forma mas precisa; puesto que
permite al colaborador conocer que esta sucediendo para en base a ello tomar las

mejores opciones estratégicas.

CUARTA

Con un nivel de confianza del 95% se determind una influencia estadisticamente
significativa de la gestion de recursos humanos en el compromiso laboral por parte
del colaborador de Migraciones Tacha, 2023. Lo cual se respalda con un
coeficiente de correlacion de (r=0,614) entre la gestion de recursos humanos y el
compromiso laboral. En sintesis, se concluy6 que la gestion de recursos humanos
es propicia porque se buscan las condiciones mas éptimas para el personal en su
puesto de trabajo lo que consecuentemente generara que los colaboradores asuman

0 NO UN COMPromiso organizaciona
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RECOMENDACIONES

PRIMERA

En vista que el personal encuestado en la dimension integracion de
personas manifestd un nivel eficiente (85.9%) y regular (14.1%). Dado que la
organizacion esta compuesta por personas, la integracion de personas es una
funcién esencial de toda organizacién. Se recomienda al jefe del area de recursos
humanos de la institucién continle optimizando el proceso de integracion de
personal contemplando elementos como organigramas y descripcion de puestos,
uso de manual de procedimientos; por ello es importante contratar el personal mas

calificado para que desemperie todas sus funciones sin inconveniente alguno.

SEGUNDA

En vista que el personal encuestado en la dimensién organizacion de
personas manifestd un nivel eficiente (69.4%) y regular (30.6%). Dado que el
capital humano es el mayor activo de la organizacion, es de suma relevancia
cultivarlo a la par que se acatan los objetivos de crecimiento. Se recomienda al
jefe del area de recursos humanos de la institucién continte optimizando el
proceso de la organizacion de las personas trabajando de forma conjunta los lideres
y el drea de RR.HH. con la finalidad de hallar un equilibrio entre el bienestar

laboral, productividad y formacion continua a nivel profesional.

TERCERA

En vista que el personal encuestado en la dimensidén evaluacion de
personas manifestd un nivel regular (60.0%), seguido por un nivel eficiente
(24.7%) y por ultimo, esta con 15.3%. Dado que, el capital humano es el

componente méas delicado a nivel organizacional, pues de ello depende el
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cumplimiento de los objetivos. Se recomienda al jefe del area de recursos humanos
de la institucion optimizar la evaluacion de personas, a través del manejo de un
sistema de evaluacion con la finalidad de llevar un registro de los procedimientos

y funciones del personal a cargo.

CUARTA

En vista que el personal encuestado en las variables gestion de recursos
humanos manejan un nivel eficiente (67.1%) frente a un nivel regular (32,9%);
mientras que, el compromiso organizacional reflejé un nivel regular (60.0%) y un
nivel eficiente (40.0%). Dado que, el reto de toda organizacion es aplicar las
herramientas mas propicias, es vital un adecuado manejo de la gestion de recursos
humanos lo cual consecuentemente generard un compromiso organizacional de
parte del personal. Se recomienda al jefe del area de recursos humanos de la
institucién continte optimizando el proceso de gestion de recursos humanos
aplicando procedimientos con la finalidad de retener al personal més calificado de
la organizacion; los cuales deben asumir un compromiso organizacional para que

desempefie de forma eficiente sus funciones.
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APENDICE
Apéndice 1. Matriz de consistencia
PROBLEMA OBJETIVOS CATEGORIAS SUBCATEGORIAS METODOLOGIA |INFORMANTES TECNICAE
INSTRUMENTO
Interrogante principal Objetivo General:
;Cual es la influencia de la Gestion de los  |Determinar la influencia de la Gestion de
recursos humanos en el compromiso los recursos humanos y el compromiso
laboral por parte del colaborador de un laboral por parte del colaborador de Tipo investigacién: Técnica
organismo del Estado - Tacna, 20237 Migraciones Tacna, 2023 Subcategorias de variable 1 |Basica E R
- Integracion de personas neuesta
Interr t ificas: Variable Independiente: |- Organizacion De Personas
nrerrogantes especicas: Objetivos Especificos: Gestion de los recursos |- Evaluacion de Las Personas |Diseiio de la Instrumento
wél e la infl ia dela i ., humanos investigacion: no Cuestionati
Z)eb(;:lor?:s el commromiso laporal por |7 EXAminar 1 infiuencia de I infegracion experimental Los colaboradores I
P P . . P de personas en el compromiso laboral por de Migraciones .,
parte del colaborador de Migraciones . . Poblacion
parte del colaborador de Migraciones Tacna. o
Tacna, 20237 . . ] 127 colaboradores de
L . . ... |Tacna, 2023 Subcategorias de variable 2 |Nivel de la Misraci T
b) (Cuales lainfluencia de .la organizacion b) Evaluar la influencia de la organizacion | Variable Dependiente: |- Compromiso Afectivo investigacion: igraciones Lacna
de feﬁﬁnasl etl: el Zomgl (;n;.lso laboral por | 4, personas en el compromiso laboral por| ~Compromiso laboral |- Compromiso Normativo Correlacional Muest
parte del colaborador de Migraciones L - - Compromiso de continidad Tuestra
Tacna. 20237 I;arte dezloczc);ab01ad01 de Migraciones P 85 colaboradores de
. . - acna. L
¢);Cual es la influencia de la evaluacion de ; . . . Migraciones Tacna.
. ¢) Analizar la influencia de la evaluacion
personas en el compromiso laboral por .
. de personas en el compromiso laboral por
parte del colaborador de un organismo del .
parte del colaborador de Migraciones
Estado - Tacna, 20237
Tacna. 2023
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Apéndice 2. Instrumentos utilizados
CUESTIONARIO GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Alfredo Jests Redondez Crispin (2020)

INSTRUCCIONES:

Marcar con un aspa (x) la alternativa que Ud. Crea conveniente. Se le recomienda
responder con la mayor sinceridad posible. Totalmente de acuerdo (5) — De acuerdo
(4) — Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo (3) - En desacuerdo (2) — Totalmente en

desacuerdo (1)

TD ED NA DA

Nro Gestion de los Recursos Humanos

Dimension 1: Integracion de personas

Considera que la institucion adecua sus vacantes de empleo
de acuerdo a la normatividad

Considera que las técnicas de reclutamiento de la institucion
son las més adecuadas

Considera que es importante la aplicacion de algunas
3 [técnicas de reclutamiento al momento de postular a un
empleo en la institucion

Considera que las entrevistas de empleo son necesarias para
ingresar a la institucion

Considera que se planifica las vacantes de empleo de
acuerdo a las necesidades del area usuaria

Considera que es necesario recibir alguna charla de
6 |induccidn al ingresar donde se manifieste la vision y mision
de la institucion.

Dimension 2: Organizacion de Personas

7 |Considera que el trabajo en su area esta bien organizado

8 |Considera que las cargas de trabajo estan bien definidas

Considera que las funciones y responsabilidades estan bien
definidas

10 |[Considera que desarrolla al maximo sus habilidades

Considera que el responsable de su area demuestra

11 L - .
conocimiento y dominio de sus funciones

Considera que se delegan eficazmente funciones de

12 o
responsabilidad
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Dimension 3: Evaluacién de Las Personas

Considera que recibe la capacitacién necesaria para

13 - .
desempefiar correctamente su trabajo

1 Considera que las necesidades con respecto a la
capacitacion han sido atendidas

15 Considera que se proporciona oportunidades para
desarrollar su carrera

16 Considera que la evaluacion de desempefio se realiza
aplicando sistemas de informacion

17 Considera que los objetivos 0 metas tienen controles para
medir rendimiento y desempefio

18 Considera que se utilizan técnicas adecuadas para evaluar

su desempefio
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ESCALA DE COMPROMISO LABORAL
Meyer y Allen (1997), adaptado por Cedefio y Pirela,
(2002)

INSTRUCCIONES:
Marcar con un aspa (x) la alternativa que Ud. Crea conveniente. Se le recomienda
responder con la mayor sinceridad posible. Totalmente de acuerdo (5) — De acuerdo

(4) — Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo (3) - En desacuerdo (2) — Totalmente en

desacuerdo (1)

Escala de compromiso organizacional.

D ED NA DA

TA

Nro Escala de compromiso organizacional. 1 5 3 2

Dimensionl : Compromiso Afectivo

1 |Considera que se siente emocionalmente vinculado con
la institucion

Considera que tiene un fuerte sentimiento de

2 pertenencia hacia la institucion

3 Considera gue realmente siente los problemas de la
organizacion como propios

4 Considera que se siente parte de la familia en esta

institucion

5 |Considera que en la institucion tiene para usted un alto
grado de significacion personal.

Dimension 2 : Compromiso Normativo

Considera que tiene la obligacion de permanecer a esta
institucién

7 |Considera que le debo mucho a esta institucon

8 |Considera que esta organizacion merece su lealtad.

Considera que si decidiera renunciar a la organizacion
9 |en este momento, muchas cosas de su vida se verfan
interrumpidas.

Considera que no renunciaria a mi trabajo ahora porque

10 . . o
se siento obligado con la gente de la institucion

Considera que no siento que sea correcto renunciar a la

1 institucion.
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Dimension 3 : Compromiso de continuidad

Considera que una de las pocas consecuencias

12  |importantes de renunciar a esta insitucion seria la
escasez de alternativas.

13 Considera que seria muy dificil para usted en este
momento, dejar la institucion incluso si lo deseara.

14 Considera que se sentiria culpable si renunciara a mi
organizacion en este momento.

15 Considera que seria muy feliz si trabajara el resto de su
vida en esta organizacion.

16 Considera que si renunciara a esta institucion, tendria
pocas opciones alternativas

17 Considera que permanecer en la institucion actualmente
es un asunto tanto de necesidad como de deseo
Considera que si no hubiera invertido tanto de usted

18  |mismo en esta organizacion, consideraria trabajar en

otra parte
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Apéndice 3. Carta de autorizacion de la Institucion

. S e S
PERU | Ministerio Superintendencia e Fechs 051 30251502 00 25 00
del Interior Nacional de Migraciones P

"Afio de la unidad, la paz y el desarrolio”

Brena, 30 de Enero del 2023
CARTA N° 000070-2023-TP-MIGRACIONES

Sr(a).

GIOMARA TAGLE LLERENA

Alfonso Ugarte etapa, Edif 13, Dpto103, distrito Coronel Lanchipa — Tacna.
Correo electronico: TAGLEGIOMARA@GMAIL.COM

Presente
Asunto : Respuesta a solicitud de Acceso a la Informacién Publica
Referencia: Solicitud de Acceso a la Informacién Publica registrada con N° 2023011814157

Tengo el agrado de dirigirme a usted, a fin de saludarlo y con atencién al documento
de la referencia, por medio del cual solicité lo siguiente:

“SOLICITAR LA CANTIDAD DE TRABAJADORES ACTUALIZADA AL 2023
DE LA JEFATURA ZONAL DE TACNA DE LA SUPERINTENDENCIA
NACIONAL DE MIGRACIONES -MIGRACIONES”

Al respecto, Oficina de Recursos Humanos mediante Memorando N° 200-2023-ORH-
MIGRACIONES de fecha 25 de enero de 2023, sefialé que;” La Unidad de
Administracién de Personal a mi cargo, ha dado respuesta a la solicitud de la
administrada, precisando que, a enero del presente afio, vienen laborando 127
servidores en la Jefatura Zonal de Tacna™

La Unidad de Abastecimiento mediante Hoja de Elevacion N° 75-2023-UA-
MIGRACIONES de fecha 27 de enero de 2023, sefal6 que;” La jefatura Zonal de Tacna
cuenta con veintiun (21) proveedores contratados bajo la modalidad de Locacion de
Servicios"

En ese sentido, de conformidad con lo que establece la Ley N° 27806 - Ley de
Transparencia y Acceso a la Informacién Publica, se da por atendida su solicitud.

Sin otro en particular, hago propicia la oportunidad para expresarle los sentimientos de
mi especial consideracion y deferente estima.

Atentamente,
ELIANA RIZABAL FLORES
Responsable de Entregar la Informacién de Acceso Publico (e)
DOCUMENTO FIRMADO DIGITALMENTE
...;'2:.&, 'ERF/rcc)
I

Fimaso dgtuments oo
CRISOST COELLO Rose
Heyd FAL 20551230602 sof

Fe B2t 17
¥it¥thtendencia Nacional de Migraciones
Av. Espaiia N° 734 Breia, Lima — Perd — T (511) 200 — 1000

Informes@migraciones.gob.pe / www.migraciones.gob.pe
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Variable Compromiso Laboral

Variable Gestion de Recursos Humanos

Encu | Compromiso Compromiso Compromiso de Integracion de | Organizacién de | Evaluacion de las
estad Afectivo Normativo Continuidad Personas Personas Personas
0PPPPPPPPPP PIPIPIPIP PPPPPPPPPPPPPPPPPP
1/2/3]4l5/6|7]8|9|2 A VAR AR T e e e e N
0 314|567 0/1(2(3|4|5/6/|7|8
Encu
estad |4|4|4(44|3|3|4|3|3 313[3[3]|3 41413|4|/4|/4/4(3(4/4|3|4(3[3[3|3[3]3
ol
Encu
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02
Encu
estad |4|4|4|4|3(3[3[4(4|3 312323 414|5|5(4(4|4(4|4|4|14|4|4|4|3[3[3]3
03
Encu
estad |5|5|5(4|5|4|5|5|5|1 5/13[3|2]|5 413/3|5/4|4/4|3|5/1|2|1(1]1]|1|1]1]1
04
Encu
estad |[3]3|4(3[3[3[3|3/3|3 3/3[3[3]3 313|3|2(22(|2|2|2|2|3|2|2|2|2|2|2]|2
05
Encu
estad |3(3|3(3[4(3|3|4|2|2 3/12(3(|2|4 41414|4|12|4/4(4(4/2|3|3(4]412|3[3]3
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