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Resumen

En el contexto actual de la gestion de personas y el compromiso de los colaboradores
de la empresa privada de fondo colectivo en La Victoria, se analiza la necesidad de
realizar mejores practicas en funcion al desenvolvimiento de sus trabajadores. Este
tema se torna importante ya que es necesario mejorar la gestion y trabajar en

conseguir colaboradores comprometidos del fondo colectivo.

El objetivo de estudio, orientado Objetivo de desarrollo sostenible (ODS) numero 8:
“Trabajo decente y crecimiento econémico”. Se pretende comprender de qué manera
la gestion de personas puede mejorar en lograr compromiso laboral y alto desempefio,
trabajando en su bienestar y delego de funciones entorno a su crecimiento profesional

y bienestar.

Se empled una metodologia de investigacion basica, utilizando técnicas cuantitativas.
La investigacion sera de tipo hermenéutico y fenomenoldgico. La poblacién en estudio
incluira empleados de diferentes areas del fondo colectivo, seleccionados
aleatoriamente para poder ver la perspectiva desde diferentes areas y su manejo en

ellas

Se analiz6 las razones que hacen posible el nivel de desarrollo de la gestion el
compromiso. Los resultados se enfocaron en la gestion de tareas, compromiso,
lealtad, como elementos importantes para conseguir un lugar de trabajo seguro,

respetable y valorado.

Palabras clave: Gestién de personas, compromiso, colaboradores de fondo
colectivo, desenvolvimiento, lealtad.
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Abstract

In the current context of people management and the commitment of employees of the
private company of collective fund in La Victoria, the need to carry out better practices
based on the development of its workers is analyzed. This topic becomes important
since itis necessary to improve management and work on getting committedemployees

of the collective fund.

The objective of the study, oriented to Sustainable Development Goal (SDG) number
8: "Decent work and economic growth." It is intended to understand how people
management can improve in achieving work commitment and high performance,
working on their well-being and delegating functions around their professional growth

and well-being.

A basic research methodology was used, using quantitative techniques. The research
will be of a hermeneutic and phenomenological type. The population under study will
include employees from different areas of the collective fund, randomly selected to be

able to see the perspective from different areas and their management in them.

The reasons that make the level of development of commitment management possible
were analyzed. The results focused on task management, commitment, loyalty, as

important elements to achieve a safe, respectable and valued workplace.

Keywords: People management, commitment, crowdfunding collaborators,

development, loyalty.



I INTRODUCCION

Con el pasar de los afos a raiz del avance de la tecnologia, las nuevas tendencias,
la evolucién e investigaciones enfocadas al desarrollo e innovacion, las empresas se
han visto en la necesidad de estar alineadas a todos estos cambios porque han
comprendido que solo asi van a conseguir sobrevivir a un mercado competitivo, lograr
estabilidad y ser el mejor en su rubro.

En lo correspondiente al octavo objetivo de desarrollo sostenible (ODS), al
tener como concepto el trabajo decente y crecimiento econémico, se explora la
importancia de la gestion de personas para el mejoramiento de las funciones del
colaborador y el compromiso que este tiene en su entorno laboral. Ademas de brindar
mejores oportunidades para el crecimiento personal y promover la inclusién social.

Entre los muchos estudios trabajados en la actualidad, se debe destacar el
enfocado con la gestidn de personas ya que comprende que es esta la clavenecesaria
para conseguir los objetivos como organizacion. En el contexto global, Conexion
ESAN (2022) menciona que una correcta gestion estratégica de recursos humanos
aumenta el compromiso de los colaboradores porque trae como consecuencia una
satisfaccion por parte del cliente ocasionando un alto retorno de inversién como lo
indica la revista Forbes acerca de las empresas lideres a nivel mundial que cuentan
con un 60% de empleados comprometidos , por lo cual su productividad aumenta y
esto lo afirma un informe del State of the Global Workplace por parte de Fernandez
(2023; citado por Gallup 2023) que dice que las empresas con alto grado de
compromiso consiguen 21% de productividad gracias a una correcta gestion de
recursos humanos, es ahi donde la retencion del talento es uno de los desafios que
la gestion de personal a nivel global debe lograr segin Sandeepanie (2022).

En América Latina, se realiz6 un estudio que involucr6 a mas de 3000
profesionales de Latinoamérica, debido a que los recursos humanos han
experimentado muchos cambios en estos 30 afios y se ha podido ver que ahora es
considerado un departamento con la responsabilidad de multiples tareas; el resultado
de la investigacibn demostr6 que existe un 71% de las empresas que estan
preocupadas por la fata de perfiles idoneos para cubrir sus vacantes (Fernandez,
2023) y a su vez, Gartner (2024), afirma que el 82% de los colaboradores desean que

sus empresas aprecien su valor.



A nivel nacional, segun el informe Building Happiness al 2023, 6 de cada 10
colaboradores peruanos evallan efectivamente decisiones para el soporte del
bienestar fisico y psicoldgico, 7 de 10 en la diversidad e inclusién y 8 de 10 en el
liderazgo preocupado por el bienestar del equipo. Por lo tanto, la misién de los
encargados de la gestion de personas es anticiparse a lo que esta por suceder y
preocuparse por los cambios que se dan en su centro de trabajo y las nuevas
adaptaciones que traiga consigo; es entonces que los puntos: salud mental, liderazgo
y la diversidad estan siendo tomados como bases necesarias que haran que en el
futuro exista un ambiente laboral bueno (El Peruano, 2023).

A nivel local, existen en Peru siete fondos colectivos los cuales cuentan con un
8% de presencia en el sector automotriz a diferencia de los paises hermanos como
Argentina y Ecuador que bordean el 30% y 23% de aceptacién por parte del publico,
pese a estar preparado para ser tomado como una alternativa muy favorable y
accesible para el publico en general ain no se ha podido lograr acaparar mas
mercado, pero con el pasar del tiempo ha ido avanzando de a pocos (Economia,
2024).

Segun lo expuesto anteriormente, se brinda el siguiente planteamiento del
problema principal es: ¢De qué manera se evidencia la gestion de personas en el
compromiso de los colaboradores de una empresa privada de fondo colectivo de La
Victoria, el aflo 2024? Los problemas especificos seran: (i) ¢De qué manera se
evidencia la gestion estratégica de personal en el compromiso de los colaboradores
en una empresa de fondo colectivo de La Victoria, el afio 20247; (ii) ¢ De qué manera
se evidencia los aspectos operativos en el compromiso de los colaboradores de un
fondo colectivo de la Victoria, el afio 20247?; (iii) ¢ De qué manera se evidencia las
relaciones sindicales en el compromiso de los colaboradores de una empresa de
fondo colectivo de la Victoria, el afio 2024?

La justificacion tedrica se fundamenta en el analisis de las categorias
apoyandose en las teorias para asi respaldar la manera en que la gestion de personas
y en el compromiso de los colaboradores de una empresa de fondo colectivo de La
Victoria, del afio 2024. Es sustancial comprender como la gestion de personas
impacta en el compromiso de los colaboradores y lo importante que es brindar las
herramientas necesarias para que ellos logren los objetivos organizacionales
(Maidana, 2021).



Con respecto a la justificacién practica se enfoca en comprender como la
gestion de personas impacta en el compromiso de los colaboradores, siendo este un
gran reto para lograr alcanzar los objetivos organizacionales teniendo a los
colaboradores dando lo mejor de si al estar completamente comprometidos con su
cargo y sobre todo con su empresa, por ello es importante la creacién de planes
estratégicos de las mejores que pueden aplicar, ademas de un analisis exhaustivo
para cada areay asé promover el buen desempefio (Jara et al.,2018).

La justificacion metodologica es importante para verificar la validez y
confiabilidad en base a la investigacion realizada. Se resalta contar con argumentos
claros que avalen la ejecucién de los métodos y técnicas a razén de los objetivos del
estudio y las herramientas aplicadas de acuerdo al fenémeno estudiado (Nifi0,2014).

Por lo tanto, la gestion de personas tiene relevancia social porque en las
Gltimas investigaciones se ha podido determinar su importancia entorno al crecimiento
de una organizacién y surge como una necesidad que lleva departamentos de la
organizacion y se aplico una encuesta empleando la escala de Likert. Sus resultados
confirmaron la importancia de tener beneficios e incentivos, promover la participacion
y que al estar apoyada de un buen clima organizacional se logra valorar el talento
humano.

Entonces que el objetivo general se plantea: Analizar la forma en la que se
presenta la gestion de personal en el compromiso de los colaboradores de una
empresa privada de fondo colectivo de La Victoria, el afio 2024. Asi, se plantean como
objetivos especificos: (i) Analizar la forma en que se presenta la gestion de personas
en el compromiso de los colaboradores de una empresa privada de fondo colectivo,
en el afo 2024, (ii) Analizar la forma en la que se presentan los aspectos operativos
en el compromiso de los colaboradores de una empresa privada de fondo colectivo
de La Victoria, el aflo 2024; vy, (iii) Analizar la forma en que se presenta las relaciones
sindicales en el compromiso de los colaboradores de una empresa privada de fondo
colectivo de La Victoria, el afio 2024.

Entre los antecedentes de investigacion, en el ambito internacional, se tiene a
Gutiérrez (2024), quien realizé una investigacion que tuvo como objetivo analizar la
relacion entre compromiso organizacional y la intencién de rotacion, para lo cual se
seleccionaron 180 personas siendo este un muestreo probabilistico por conveniencia

utilizando una encuesta web, que dio como resultado la existencia de relacion de las
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variables estudiadas y su finalidad consistié en redisefiar nuevas practicas para la
gestion del personal en el sector de construccion de Bucaramanga.

En Brasil, Oliveria y Honério (2020) efectuaron un estudio el cual tenia como
finalidad analizar la relacion entre las practicas de recursos humanos y el compromiso
organizacional en una empresa dedicada al saneamiento urbano, este articulo llevo
consigo la realizacion de una encuesta a 349 empleados; las hip6tesis formuladas
fueron comprobadas por la regresion multiple obteniendo como resultado del estudio
la predominacion del compromiso afectivo de los trabajadores con la préactica de
recursos humanos porque fueron vinculados a los beneficios, en desacuerdo con la
planificacion de linea de carrera y la politica remunerativa; la cual llevé a confirmar la
relacion positiva de las practicas de recursos humanos con los tipos de compromiso
afectivo, normativo y de permanencia.

En Hungria, Kozak (2020) presentd un estudio con el objetivo de encontrar una
relacion entre los componentes de la gestion de personas y el compromiso de los
colaboradores de la Universidad Eszterhazy Kéaroly. Se aplicaron cuestionarios con
escalas disefiadas para estudiar las percepciones de 410 encuestados. Los
indicadores del estudio se basaron en varios modelos: Allen-Meyer (1990) para el
compromiso afectivo, Ellemers-Gider (1998) para el compromiso con la carrera y los
equipos, y Aranya et al. (1981) para el compromiso profesional. Los resultados
mostraron una correlacion directa entre la gestion de personas y el compromiso de
los colaboradores. Se concluyé que es fundamental implementar mejores practicas
en la gestion de recursos humanos para fomentar el compromiso y bienestar de los
trabajadores.

Valdebenito (2020) realiz6 una investigacion acerca de la efectividad de las
practicas de gestion de personas sobre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional mediante una metodologia cuantitativa con la finalidad de brindar
mayores elementos de contexto, por ello aplicé la encuesta para 278 funcionarios, los
cuales pasaron por analisis estadisticos del Coeficiente Alpha, analisis de correlacion
entre las variable y regresiones. Los resultados evidenciaron la percepcion de los
colaboradores en base a las practicas que realiza la gestion y la medicion de niveles
de compromiso concluyendo que existe una percepcidon positiva por parte de los
empleados en funcion al trabajo en equipo, negativa en el caso de los ascensos e

indiferentes en las participaciones y se recomend6 mejores practicas de gestion.



Ademas, entre los antecedentes a nivel nacional se tiene a Tagle (2023), en su
investigacion examino la relacion entre la variable gestion de recursos humanos y la
variable compromiso laboral de los colaboradores de Migraciones Tacna. Donde la
metodologia usada fue basica, correlacional de caracter cuantitativo no experimental
y corte transversal, teniendo como muestra a 85 colaboradores utilizando la técnica
de la encuesta en una escala de Likert contemplado bajo 18items el cual paso por el
software SPSS en su version 25. Dio como resultados la comprobacion de la hipotesis
general y especificas de acuerdo a la prueba de Rho de Spearman demostrando un
nivel de confianza del 95%, es decir una relacion significativa con el compromiso
organizacional y afirmando que la gestion de recursos humanos lleva consigo criterios
de organizacion, evaluacion e integraciéon para lograr colaboradores comprometidos
con su empresa.

Leiva (2019) tuvo como objetivo establecer el nexo entre gestion de personas
y compromiso organizacional. Su investigacion fue béasica de nivel correlacional
tomando como muestra 46 colaboradores, con una encuesta con muestreo
probabilistico simple mediante una investigacion hipotética-deductiva. Gracias a los
hallazgos se concluyd la existencia de una conexion directa y significativa segun el
indice Rho Spearman y consideraron la necesidad de implementar politicas en la
gestion de personas para fortalecer el compromiso por parte de los colaboradores, asi
como estrategias para mejorar las necesidades y posibilidades del trabajador paraque
pueda identificarse con su organizacion.

Flores (2021) en su investigacion tuvo como objetivo general determinar como
la variable compromiso laboral influia en el cambio organizacional; trabajando con un
método de investigacion no experimental, tipo transversal y correlacional causal, su
poblacion fue de 547 colaboradores del area administrativa y sacando de ella una
muestra de 225 personas. Se utilizé de técnica a la encuesta y de instrumento al
cuestionario, el cual mediante la prueba estadistica de Kaiser-Meyer-Olkin y la prueba
de esfericidad de Bartlett dieron como resultados que el compromiso laboral del
personal administrativo influye significativamente en el cambio organizacional.

En aspectos teoréticos, la categoria gestion de personas esta orientada a la teoria
propuesta por Ribes et al. (2018) que consideran a los recursos humanos como
pilares fundamentales para las empresas, independientemente del tipo de industria

en el que se desarrollen, esto debido a que une muchas areas y se preocupa por cada
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personal, al margen del puesto que ocupe, si bien es cierto los directivos solo lo han
visto inicialmente como un costo para la empresa en vez de connotar lo valioso que
es para el desarrollo de la organizacion, pero ahora se ha podido evidenciar que las
practicas de gestion de recursos humanos tienen un gran valor, para la toma de
buenas decisiones entorno a los pagos, formacion, evaluacion del desempefio y la
motivacion. Por lo tanto, se puede decir que la gestion de personas es un recurso
necesario para trabajar en el rendimiento de las habilidades y competencias y asi
conseguir una ventaja competitiva a lo largo del tiempo.

La teoria utilizada por Montoya y Boyero (2016), considera que el personal al ser pieza
clave para la adaptacion de la organizacién busca consolidar una ventaja competitiva
utilizando consigo muchas herramientas para la calidad de los procesos y asi
conseguir un mejoramiento continuo porqgue comprende que se tiene que construir y
llevar a cabo acciones, planes estratégicos y politicas con modelos sencillos los
cuales deben ser compartidos con todo el personal.

Para Prado (1998), la gestion de personas tiene como responsabilidad
redisefiar los procesos, fomentar el trabajo colaborativo, superar desafios
apoyandose en planes concretos hacia un deseado desarrollo personal como grupal
y lograr con ello resultados favorables para la organizacion. Es entonces que la
gestion de personal comprende: La gestidn estratégica de personal la cual establece
la relacibn de la organizacibn con su propio personal, trabajando con el
comportamiento y compromiso teniendo consigo al liderazgo, motivacion, aprendizaje
en equipo, toma de decisiones, marketing interno y comunicacién; los aspectos
operativos: que se relacionan son cuestiones tacticas de seleccion, capacitacion,
medicion y administracién de procesos de cambio; y las relaciones sindicales: es la
relacibn que existe entre la organizacion y las entidades profesionales de
colaboradores, donde también se exponen los problemas laborales.

Desde un enfoque latinoamericano, la gestion de personal o también
denominado administracion de personal para Dessler y Valera (2011), lleva consigo
practicas y politicas para resolver asuntos del personal como: reclutar, capacitar,
evaluar, remunerar, crear un ambiente cdalido prevaleciendo un cddigo de ética y

justicia entre los colaboradores, un andlisis de puestos, planeacién de necesidades.



La teoria de Fayol (1949), determind que la gestion es un proceso donde
intervienen las personas porque observo que se puede lograr una gestion mas
eficiente, haciendo que exista un apoyo entre los colaboradores al momento que
realizan sus tareas, por lo tanto, propuso incentivar un espiritu de equipo y alentarlos
a brindar por sus propias ideas, entre un trabajo bien remunerado acorde a la actividad
demandada , es por ello que considero que las funciones clave de la gestién de
personas son: planeacion, organizacion, liderazgo y control.

Porter (2010) menciona en su teoria acerca de la gestion de personas, que la
direccion del personal es la que tiene como responsabilidad programar, organizar,
direccionar y controlar las diferentes funciones operantes enfocadas en lograr
desarrollar, conservar y manejar el equipo de trabajo la cual esta vinculada
directamente con los objetivos organizaciones y finalidades de ella, por ende,
presenta cuatro funciones.

La primera, denominada la funcién del empleo, se orienta a busca proporcionar
a la empresa los colaboradores necesarios tanto para sumar algunos de ellos o0 en su
defecto prescindir de los mismos por lo cual se enfoca en analizar correctamente los
perfiles para el puesto de trabajo y apoyarse con herramientas de instituciones
adecuadas que realizan reclutamiento de personal para llevar un buen proceso de
seleccion.

La segunda funcion de administracion de personal, la cual compete actividades
netamente administrativas de acuerdo al contrato de trabajo: gestion de contratos de
trabajo, tramites legales y de carécter administrativo, entre salario, retribuciones,
controles, tiempos y métodos.

La tercera funcion de direccién y desarrollo de los RR.HH. nos habla de la
importancia del crecimiento del personal en la organizacion y la estimulacion que se
tiene que ejecutar para que ellos puedan mejorar en desempefio, es donde tenemos
la comunicacion, formacion, desempefio, motivacion, liderazgo y linea de carrera.

La cuarta funcion de relaciones laborales, que se refiere al tratamiento de los
conflictos individuales y colectivos, como también la representacion de ello ante las
entidades de autoridad laboral e inspeccion del trabajo.

Ademas, Dolan y Raich (2010), mencionan que el papel de la gestion de
personal se basa en centrar el bienestar del colaborador y los objetivos de la

organizacion, ofreciendo también recompensas intrinsecas y extrinsecas. Es



entonces la funcion de la gestion de recursos humanos mediar, evaluar y mejorar el
rendimiento del personal, generar una estructura de gestiéon adecuada y verificar que
se realice su trabajo asignado y asi conseguir el compromiso.

Segun Allen y Meyer (1990), los colaboradores al sentirse comprometidos con su
organizacion desarrollan un papel altamente destacado en funcion a su participacion
mostrando un alto rendimiento, por lo tanto, todo esto viene a ser considerado un
compromiso organizacional y es por ellos que los autores formularon en su teoria un
modelo que plantea las siguientes categorias: compromiso afectivo, se refiere a una
relacion emocional que los trabajadores tienen hacia su empresa creyendo en sus
valores y siendo este el motivo por el cual desean seguir laborando puesto que se
sienten orgullosos de formar parte de él; compromiso normativo, es cuando el
colaborador reflexiona sobre el costo que demandaria si decide renunciar y lo vincula
a las pocas oportunidades que pudiese conseguir al salir de ella, por lo tanto, decide
permanecer ahi. Y compromiso de continuidad, es el que va ligado a la obligacién que
siente el empleado por haber recibido algo por parte de su empleador que lo tiene
sujeto a permanecer en ella y estas pueden ser: recompensas, préstamos, u otras
ventajas.

Cohen (2007) desarroll6 un modelo basandose en el comportamiento de los
colaboradores ni bien ingresan a su empresa con ciertas actitudes de compromiso,
en base a ello se apoya la teoria del autor mediante dos dimensiones: apego
instrumental, nos habla del intercambio individuo- organizacién y se compone de la
propension instrumental que es un apego que viene de la percepcion del colaborador
ante las contribuciones que recibe por parte de su empresa y el apego psicolégico,
constituido por la propension normativa que es considerada como una obligaciéon
moral y compromiso afectiva donde el colaborador se identifica con las caracteristicas
de la empresa.

Betanzos et al. (2006) menciona que el compromiso organizacional va
asociada a los aspectos personales del colaborador, caracteristicas del trabajo, el
clima laboral y las funciones que establece cada puesto, por consiguiente, se
determina también como es el trabajador con su empresa y que factores lo llevar a
comprometerse con el tiempo.

El origen del problema radica en la necesidad de comprender la vinculacion

entre la gestion de recursos humanos y el compromiso organizacional, un tema
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recurrente en diversas investigaciones internacionales y nacionales, los que
evidencian que una adecuada gestion de personal puede incrementar el compromiso
afectivo, normativo y de continuidad entre los empleados. Sin embargo, existen
discrepancias en las practicas aplicadas y su efectividad, lo que sugiere la necesidad
de redisefiar estrategias de gestion para mejorar el rendimiento y la satisfaccion
laboral. Este problema es crucial para lograr una ventaja competitiva sostenible y

fomentar un ambiente de trabajo positivo



. METODOLOGIA

El tipo de investigacion es basica porque busca aumentar la teoria, ofreciendo nuevos
conocimientos y la comprension del tema estudiado en un campo especifico, si bien
no resuelven problemas, pero llega a ser otras formas de investigacion (Huaire, 2019).
El enfoque de la investigacion es cualitativo debido a que se basa en la
dedicacion para explorar y descubrir los fendmenos desde el punto de vista de
quienes forman parte de él y conseguir comprender los significados de las
perspectivas y experiencias de los participantes desde su contexto y narracion

(Salazar, 2020).

El tipo de disefio es hermenéutico y fenomenoldgico porque va orientado a
revelar los fenédmenos ocultos y los significados, enfocandose en los propdsitos y
tareas desde el punto de vista de las personas, asi como el sentido e importancia que
les dan, y ser& posible mediante la observacion a las personas (Fuster, 2019).

Respecto a las categorias, se debe de tener en cuenta inicialmente que estas
son una manera de clasificar una determinada informacién, en funcion a la
importancia que le demos al tema puesto que son ideas, conceptos o interpretaciones
de las citas colocadas en la investigacion que al ser adscritas a una categoria va
permitir formar relaciones, reclasificar y revisar hasta lograr toda la idea (Ramirez, et
al., 2020).

En relacién a la categoria Gestion de personas, Prado (1998) habla de las
personas que tienen la responsabilidad de redisefiar los procesos para aumentar su
valor, fomentar el trabajo en conjunto, brindar profesionalmente respuestas precisas
ante las dudas por parte de los trabajadores, superar desafios con planes concretos
hacia un deseado desarrollo personal y asi lograr resultados favorables en la
organizacion.

Asi mismo Porter (2010) considera que la gestion de personal tiene la
responsabilidad programar, organizar, direccionar y controlar las diferentes funciones
por lo cual presenta las siguientes subcategorias: la funcién del empleo, la funcién
de administracion de personal; la funcion de direccion y desarrollo de los RR.HH. y
por ultimo la funcion de relaciones laborales.

Con respecto a la categoria del compromiso Allen y Meyer (1990) lo
conceptualizan como la identificacion de un individuo con su organizacion, en base a

una necesidad u obligacion de permanecer en ella y se plantea como sub categorias:
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al compromiso afectivo, normativo y compromiso de continuidad.

Se obtuvo la participacion de 10 colaboradores de la empresa privada de fondo
colectivo de La Victoria 2024, y por criterios de inclusion y exclusion se realizé una
entrevista al jefe de area y a un analista a su cargo dentro de las 5 areas que cuentan
con mas de 1 afio de experiencia en su puesto.

Las técnicas de recoleccion de datos son los diversos estilos y procedimientos
de conseguir informacion. Ejemplo de ello son las entrevistas y los instrumentos
vienen a ser guias de entrevistas que en este caso constan de 15 preguntas y 5 para
cada objetivo (Cisneros et al., 2022).

El método de analisis de recoleccion de datos de este estudio es entorno a una
metodologia cualitativa debido a que se realizan los andlisis de las teorias y también
de trabajos previos, los cuales mediante el desarrollo de una entrevista a los
trabajadores de la Empresa Privada de Fondo Colectivo de La Victoria se recopilara
la informacién necesaria los cuales seran llevados a través del programa ATLAS.ti.

Para el analisis de datos se apel6 a la codificacion abierta, la cual proviene del
examen minucioso de los datos para poder igualar y definir lo que el texto expone, es
asi que los datos pasan a ser examinados y contrastados con sus semejanzas y
oposiciones por parte de Cantero (2014, citado de Charmaz 2007).

En torno a la investigacion, la transparencia de la informacion fue un pilar
basico para el desarrollo y exposicion de un estudio, teniendo como premisas a la
integridad y confiabilidad del conocimiento cientifico, logrando validar las
conclusiones logradas, la transparencia de sus practicas metodologicas, el
compromiso ante las decisiones, el juicio del enfoque y la ética al analizar la
investigacion (Diaz, 2018).

El consentimiento informado también es parte de la ética que se resalta en la
investigacion, debido a que todos los entrevistados cuentan con la misma informacion
y tienen la libertad de elegir formar parte de ella o no, porque apoya su validez e
integracion (Pérez et al.,2021).

Se tomd en cuenta la confidencialidad de las respuestas que brindaron los
colaboradores de la Empresa Privada de Fondo Colectivo La Victoria, porque estas
fueron utilizadas unicamente para el desarrollo de la investigacion sin la necesidad de
ser manipuladas, de tal forma que no se tomé la investigacion como un plagio y puede

servir de referencia para futuros estudios.
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1. RESULTADOS
Una vez conseguida la informacion, se procedié analizar el conjunto de datos
obtenidos con el soporte de la inteligencia artificial y el procesador de datos
cualitativos ATLAS ti. En el caso del objetivo general, referido a analizar la forma en
la que se presenta la gestion de personal en el compromiso de los colaboradores de
una empresa privada de fondo colectivo de La Victoria, el afio 2024, se obtuvo la

siguiente red semantica:

Figura 1
Red seméntica del objetivo general
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La red semantica viene a ser una representacion visual de conceptos y sus
vinculaciones obtenidas de datos cualitativos, esta formado por nodos que simbolizan
conceptos importantes y enlaces que expresan asociaciones con los codigos. Entre
estos se han mostrados los cdédigos denominados como gestion estratégica de
personal, aspectos operativos, relaciones sindicales, componente normativo,
componente afectivo y de continuidad. Por lo que esta representacion no solo se

enfoca las relaciones entre los diferentes aspectos, sino que también se fija en una
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base para entender los matices emocionales, normativos y compromiso que
caracterizan la vida organizacional y su compromiso dentro de él.

“Considero que nuestra comunicacion es bastante fluida, nos apoyamos
cuando a veces algo no entendemos, tanto nosotros como nuestra encargada, a
veces tenemos algunas dudas y cuando no entendemos algunos temas y casos se
realizan muchas reuniones” (Entrevista 2, conversacién personal del 25 de mayo de
2024). Asi mismo, “para mi la comunicacion es muy efectiva de lo cual cualquier
problema que siempre tenemos todo eso lo resolvemos en equipo”, conforme se refirio
la Entrevista 6 (Conversacion personal del 28 de mayo de 2024). También en la
entrevista 2, “me siento bien en mi area, tengo una jefa a cargo que nos apoya mucho,
desarrolla un buen liderazgo y tenemos mucha confianza, muchas veces nosreirnos o
nos reunimos fuera de oficina, nos hemos vuelto muy unidos y eso es porquepese a los
problemas que tenemos porque no estamos de acuerdo al pago salarial yal no contar
con beneficios, nuestro clima organizacional es calido gracias a que ellave la manera
también de unirnos y siempre escucha nuestra propuestas por lo cual ve la forma de
hacerlo llegar a sus jefes directos y que sean tomados en cuenta paramejorar, pocas
veces Yy nos consta de que a diferencia de otros afios hoy por hoy tenemos un mejor
respaldo” (conversacion personal del 25 de mayo del 2024).

Desde una perspectiva hermenéutica, la red semantica se convierte en un
medio para explorar el significado profundo de las vinculaciones y simbolos presentes
en la percepcién de la empresa por parte de sus empleados. Cada nodo y conexién
representa no solo datos crudos, sino también historias personales, interacciones
humanas y dindmicas culturales que moldean la experiencia organizacional. Esta
interpretacion revela que la imagen y percepcion de una empresa no son estaticas ni
simples, sino que emergen de una red compleja de significados compartidos y
experiencias individuales.

Ya habiendo conseguido la informacion por intermedio de las entrevistas, se procedi
a realizar el analisis del conjunto de datos mediante el apoyo de la inteligencia artificial
y el procesador ATLAS ti. El primer objetivo especifico se encarga de analizar la forma
en gue se presenta la gestion de personas en el compromiso de los colaboradores de
una empresa privada de fondo colectivo, en el afio 2024, por lo tanto, se elaboré la

siguiente red semantica:
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Figura 2
Red semantica del primer objetivo
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La red semantica no solo ofrece una representacion grafica de la complejidad
inherente a los temas de liderazgo, trabajo en equipo y toma de decisiones, sino que
también subraya la interdependencia critica entre estos elementos para el éxito
organizativo. Cada conexién trazada dentro de la red no solo representa una relacion
conceptual, sino también un vinculo vital que fortalece la capacidad de una
organizacion para adaptarse, innovar y prosperar en un entorno dinamico y

competitivo.

La aplicacion de la metodologia hermenéutica en la construccion de esta red
semantica no es accidental; mas bien, subraya un enfoque interpretativo profundo que
busca comprender los significados subyacentes y las interrelaciones entre los

conceptos clave. La hermenéutica, como método interpretativo, permite desentrafiar
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las capas de significado dentro de cada nodo conceptual, reconociendo la importancia

a del contexto y la interpretacién en la configuracidén del conocimiento organizacional.

El anadlisis revela tres componentes centrales que articulan la red: liderazgo,
trabajo en equipo y toma de decisiones. Cada uno de estos componentes actia como
un nodo crucial, anclado por una constelacion de conceptos interrelacionados que
dan forma y sustancia a la dinamica organizativa. En el componente de liderazgo, se
destacan atributos esenciales como vision, motivacion, comunicacion, delegacion,
resolucion de conflictos y gestion del tiempo. Estos elementos no solo delinean las
cualidades deseables en un lider eficaz, sino que también delinean como estas
cualidades se entrelazan y afectan mutuamente dentro de un contexto organizacional
dinamico.

El componente de trabajo en equipo, por otro lado, enfatiza la colaboracion
como piedra angular de la eficiencia organizativa. Conceptos como confianza,
comunicacién, coordinacion, resolucion de problemas y responsabilidad compartida
emergen como los hilos conductores que tejen la trama de interacciones entre
individuos y grupos dentro de un equipo. Cada uno de estos elementos no solo facilita
la armonia y la eficacia operativa, sino que también fortalece la cohesiéon grupal
necesaria para enfrentar desafios complejos de manera colaborativa.

El componente de toma de decisiones expone un proceso estructurado que
guia las decisiones estratégicas dentro de una organizacién. Desde la definicién
precisa del problema hasta la generacion y evaluacién de alternativas, pasando por
la seleccion e implementacion de la decision, cada etapa se presenta como un nodo
critico en la red semantica. Este enfoque sistematico no solo asegura la rigurosidad
en la toma de decisiones, sino que también optimiza el rendimiento organizacional al

fomentar la adaptabilidad y la capacidad de respuesta ante cambios y desafios.

La conectividad entre estos componentes revela una compleja red de
interdependencias donde cada concepto no solo coexiste, sino que se influye y se
refuerza mutuamente. Por ejemplo, la vision de un lider puede catalizar la motivacion
y mejorar la comunicacion dentro del equipo, mientras que la confianza entre los
miembros del equipo facilita una coordinacién eficiente y una resolucion efectiva de
problemas. Del mismo modo, el proceso de toma de decisiones se enriquece cuando

se integran habilidades de liderazgo solidas y una colaboracién efectiva en equipo.
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“El liderazgo que maneja mi jefe a cargo es el de una persona con la suficiente
capacidad para influir, motivar y poder guiar a su equipo de trabajo, con el fin de poder
lograr y obtener mejores resultados en los objetivos planteados frente a la empresa,
por lo cual él tiene las habilidades suficientes y necesarias para poder saber ser
directriz frente a un equipo de trabajo” (Entrevista 10, conversacion personal del 28
de mayo de 2024). Asimismo,” mi supervisor, normalmente lo considero como una
buena persona, un buen lider que maneja bien a su equipo, que siempre esta dando
nuevas ideas para poder seguir todos los dias y tratar de generar mas verificaciones

de ventas y mas unién” (Entrevista 6, conversacion personal del 28 de mayo de 2024).

Asimismo, en la Entrevista 5, se refiere que: “El trabajo en equipo que tenemos
nosotros es muy buenos, nos apoyamos mutuamente, sea en cuestiones
complicadas, problemas con el sistema y siempre tratamos de buscarle solucién a
algo porque creo que si no trabajas en equipo el &rea siempre se va a ir abajo, tienes
gue buscar la confianza laboral para que pueda darse un excelente registro”
(Conversacion personal del 20 de mayo de 2024). Ademas, se debe considerar que:
“El tema de la cooperacion lo veo muy bueno en verdad, siempre es reciproco la
ayuda que tenemos entre nosotros, por ejemplo, si alguien se ausenta lo ayudamos
o por si esta muy sobrecargado” (Entrevista 10. Conversacion personal del 28 de
mayo de 2024).

“La motivaciéon que recibo es mas que nada personal porque me enfoco en mi carrera
y en el aspecto laboral a seguir creciendo y aprendiendo mas, porque cada dia se
aprende nuevas cosas y hasta de lo complicado se puede sacar buenos resultados,
porque buscas salidas y opciones para poder dar soluciones” (Entrevista 2,
conversacion personal del 25 de mayo de 2024). Se sefiald, “Bueno la motivacién que
siento por este trabajo es de diversos factores, uno de ellos es que esta cerca, otro
gue quiero aprender y dominar el proceso, ademas estoy terminando la tesis,
entonces tengo una carga mas que no me permite ir a otro lado y volver a comenzar

de cero” (Entrevista 3. Conversacion personal del 12 de mayo de 2024).

‘La toma de decisiones son solamente aprobadas por los gerentes, sin darle
importancia a la opinion del resto de personal; causando asi; que en muchas
ocasiones haya resultados negativos” (Entrevista 10, conversacion personal del 28 de
mayo de 2024).Asimismo, “Soy el mas antiguo y por parte de mi coordinadora
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recibo su apoyo y respaldo cuando hay temas de opiniones o decisiones pero a veces
no llegamos a buen puerto lo cual hace que nuestra area se divida y es ahi el problema
al momento de tomar decisiones”(Entrevista 2, conversacion personal del 25 de mayo
de 2024).

Al haber conseguido la informacién, procedimos apoyarnos con el programa ATLAS
ti, el cual es un procesador de datos utilizada en una investigacion cualitativa. En el
caso del segundo objetivo especifico este se encarg6 de analizar la forma en que se
presentan los aspectos operativos en el compromiso de los colaboradores de una
empresa privada de fondo colectivo, en el afio 2024, se elaboré la siguiente red
semantica:

Figura 3
Red semantica del segundo objetivo
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La metodologia hermenéutica utilizada para construir esta red semantica es
fundamental, ya que permite una interpretacion profunda y contextualizada de los
conceptos clave. La hermenéutica no se limita a una mera descripcion de términos,
sino que busca entender su significado en el contexto cultural y social en el que se
aplican. En este caso, la hermenéutica ha facilitado una comprension mas rica de

cémo la Etica Empresarial y la Responsabilidad Social se entrelazan y se influyen
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mutuamente, proporcionando asi una plataforma analitica robusta para

investigadores, gerentes y otros interesados en estos temas.

La red semantica también invita a reflexionar sobre preguntas cruciales, como
coémo las organizaciones pueden fortalecer sus practicas éticas y su compromiso con
la responsabilidad social, qué roles pueden desempefiar los stakeholders en este
proceso y cdmo se pueden medir los impactos de estas practicas en el rendimiento y
la percepcion de la empresa.

Utilizando la metodologia hermenéutica para explorar las complejas
interrelaciones entre Etica Empresarial y Responsabilidad Social en el contexto
organizacional contemporaneo. La red se organiza en torno a dos componentes

principales que actuan como pilares fundamentales:

El primero, Etica Empresarial, engloba principios y valores que orientan la
conducta empresarial. Incluye conceptos como honestidad, transparencia, justicia,
equidad, respeto por los derechos humanos y proteccién ambiental. Estos elementos
no solo delinean las normas morales y éticas que guian las operaciones de una
empresa, sino que también establecen la base para la confianza, la integridad y la

reputacion de la organizacion en la comunidad empresarial y mas alla.

El segundo componente, Responsabilidad Social, se centra en las obligaciones
éticas y morales de las empresas hacia la sociedad en general. Esto abarca la
generacion de valor social, la promocion del desarrollo sostenible, la proteccién del
medio ambiente y el respeto por los derechos de las comunidades locales. Estos
aspectos no solo reflejan el compromiso de la empresa con el bienestar social y
ambiental, sino que también pueden influir significativamente en la percepcion publica

y la aceptacion regulatoria.

Dentro de cada componente, los conceptos estan interconectados de diversas
maneras, revelando una red intrincada de relaciones. Por ejemplo, la honestidad y la
transparencia son fundamentales para promover la justicia y la equidad dentro de la
empresa, mientras que la generacion de valor social se correlaciona estrechamente
con préacticas que promuevan el desarrollo sostenible y respeten los derechos de las

comunidades afectadas por las operaciones empresariales.
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La interpretacion de esta red semantica subraya la interdependencia esencial
entre Etica Empresarial y Responsabilidad Social como componentes criticos para el
éxito sostenible de las organizaciones en el siglo XXI. Las empresas que integran una
ética empresarial sélida y practican una responsabilidad social activa no solo pueden
mejorar su reputacion y lealtad de los clientes, sino también motivar a los empleados

y asegurar un acceso mas amplio a recursos financieros y de capital.

“No estoy muy de acuerdo con el proceso de seleccion porque siento que debe
haber mas filtros, cualquiera puede entrar y considero que debe estar gente
especializada o capacitada de acuerdo al rubro o al area que ingresa, no solamente
fijarte si tiene antecedentes policiales o penales o simplemente viendo si tiene
continuidad laboral, si no va mas alla que es el conocimiento” (entrevista 3, 15 de
mayo de 2024). A su vez, “Siendo sincero, en mi area las personas que han entrenado
ahora ultimo son muy buenas, veo que han aprendido muy rapido los procesos,
entonces eso quiere decir que al momento de seleccionarnos han cumplido ciertas
caracteristicas dentro de ese puesto, y eso es un poquito dificil de conseguirlo, pero
las personas que han entrado si estan dando la talla” (entrevista 7, 16 de mayo de
2024).

“Los indicadores que miden en mi caso son referente al margen de error,
nosotros que somos de contabilidad y trabajamos de la mano con tesoreria, creo que
por ahi el tema de errores es por la rapidez que se generan ciertos informes, entonces
mi jefe a cargo mide a cada persona de su equipo donde revisa que haya menos
errores” (entrevista 2, 15 de mayo de 2024). Asimismo, “mi desempeiio se veevaluado
por los registros de ventas que yo realizo y hay veces que hay una sobrecarga de
trabajo asi decido quedarme un poco mas de horas para poder llegar al volumen

adecuado” (entrevista 7, 18 de mayo de 2024).

“‘Normalmente nos capacitan por mes siempre para estar presente en lo que es el
tema de las cotizaciones, lo que es las plataformas contra los clientes, rellenar los
contratos, como se tiene que gestionar una buena venta, y como prevenirla”
(entrevista7, 18 de mayo de 2024). Asimismo, “Las capacitaciones que nos han
brindado son realmente importantes, porque forman parte del objetivo laboral; para

poder manejar cualquier tipo de proceso dentro de un area correspondiente. Se ha
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tenido respuesta positiva cuando se ha solicitado capacitaciones” (entrevista10, 20 de
mayo de 2024).

La informacion que se consiguio en la investigacion se procesa por el ATLAS ti. Para
poder analizar la base de datos. En el caso del tercer objetivo especifico, es alusivo
a analizar la forma en que se presentan las relaciones sindicales en el compromiso
de los colaboradores de una empresa privada de fondo colectivo, en el afio 2024, se

elaboro la siguiente red semantica:

Figura 4

Red semantica del tercer objetivo
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Desde una perspectiva hermenéutica, la interpretacion de esta red semantica se
centra en comprender profundamente el significado de estos conceptos y sus
interrelaciones. La hermenéutica no solo busca descifrar el sentido literal de los
términos utilizados, sino también captar la rigueza de sus contextos histéricos,
culturales y sociales. En este sentido, una interpretacion hermenéutica de la red
sugiere que una gestion efectiva de la resolucion de conflictos dentro del contexto
sindical no solo es crucial para la estabilidad y el éxito de los sindicatos, sino que
también puede influir en la manera en que estos abogan por los derechos de los
trabajadores y contribuyen al desarrollo de politicas laborales mas equitativas y

sostenibles.
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En el centro de esta red se encuentra el concepto de resolucién de conflictos,
destacando su papel central y crucial en la dinAmica entre sindicatos y las relaciones
gue estos establecen con los empleadores. La resolucion de conflictos se define como
el proceso mediante el cual se busca y encuentra una soluciéon a disputas o
desacuerdos entre partes. Este proceso puede involucrar negociacion, mediacion,
arbitraje u otras formas de intervencion estructurada para alcanzar un consenso o

resolver diferencias.

Los sindicatos, por otro lado, representan organizaciones de trabajadores que
se unen para defender sus intereses laborales comunes frente a los empleadores.
Entre sus funciones principales se incluye la negociacién en nombre de sus miembros
sobre condiciones laborales, salarios, beneficios y otros aspectos relevantes para el
bienestar y la justicia laboral. Ademas, los sindicatos también desempefian un papel
crucial en la resolucién de conflictos internos entre sus afiliados, lo que contribuye a

mantener la cohesion y la efectividad de la representacion sindical.

Las relaciones sindicales completan el triptico de esta red semantica,
describiendo la dinamica interactiva y negociadora entre los sindicatos y los
empleadores. Estas relaciones pueden variar ampliamente, desde cooperativas y
constructivas hasta tensas y conflictivas, dependiendo de diversos factores como la
historia laboral de la organizacion, la cultura empresarial y las dindmicas politicas y
econdmicas. Unas relaciones sindicales sélidas no solo pueden mejorar las
condiciones de trabajo y promover la equidad laboral, sino que también pueden

contribuir significativamente a un ambiente laboral mas productivo y justo.

La interconexion entre estos conceptos dentro de la red semantica subraya su
naturaleza intrinsecamente entrelazada. La resolucion de conflictos emerge
claramente como un elemento esencial y facilitador de unas relaciones sindicales
efectivas. Los sindicatos, al utilizar métodos de resoluciéon de conflictos adecuados,
no solo pueden abordar disputas laborales con los empleadores de manera
constructiva, sino que también pueden fortalecer la cohesion interna y la legitimidad

de su representacion entre los trabajadores.
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Al aplicar una metodologia fenomenoldgica y hermenéutica permite
desentrafiar los significados implicitos y explicitos detrds de los conceptos y
relaciones representadas ofreciendo una estructura visual que organiza los datos
cualitativos en torno a los componentes principales: Afectivo, Normativo y de

Continuidad.

“Con respecto a los conflictos laborales que existen, muchos de ellos solo
encuentran como solucién a ignorarse o solo responderse por correos, habido pocas
veces que he presenciado alguna, pues muchos de ellos ya no trabajan con nosotros
porque se hartaron” (entrevista 6, 18 de mayo de 2024). Asimismo, “Cuando se
generan conflictos por los procesos mas que nada, mayormente nos reunimos con
nuestro jefe a cargo, o simplemente nos quedamos callados porque a veces en vano
discutir cuando otras personas al ser un rango mayor siempre deciden o se salen con

la suya” (entrevista, 15 de mayo de 2024).

“Mi compromiso se ha mantenido pese algunos conflictos que han ocurrido en
el trabajo porque considero que mientras mas tiempo pases en la empresa hay
momentos obviamente que tienes bajones, ya sea por problemas entre areas o
personales, pero no hay que quedarse estancado en un punto” (Entrevista 4, 15 de
mayo de 2024). Asimismo, “yo no he tenido ningun problema hasta la fecha, pero si
presencie alguno de ellos, pero que se hizo por los anexos, como lo digo por lo menos
en mi area como nos llevamos bien y nos apoyamos, evitamos tener problemas con
otras areas y solo estar enfocados en llegar a nuestra meta mensual, ademas yo estoy
agradecida de ser parte de esta empresa porque hace medio afio no encontraba
trabajo y no tenia mucha experiencia” (Entrevista 6, conversacion personal de 18 de
mayo de 2024).

‘Mayormente nos reunimos con nuestro jefe a cargo, o simplemente nos
gquedamos callados porgue a veces en vano discutir cuando otras personas al ser un
rango mayor siempre deciden o se salen con la suya” (Entrevista 2, conversaciéon
personal de 25 de mayo de 2024). Asimismo,” vi en su momento un caso que se
gritaban y al final no se solucioné nada hasta donde supe, porque ni mi jefe pudo
controlar la situacién, por lo que hasta la fecha mis comparieros solo tienen tratos

cordiales” (Entrevista 5, conversacion personal de 28 de mayo de 2024).
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IV.  DISCUSION
Frente a los resultados de la presente investigacion del andlisis de la gestion de
personas en el compromiso de los colaboradores de la empresa privada de fondo

colectivo de La Victoria, 2024.

Como primer punto de discusion frente al resultado general, se confirma que los
codigos: gestidon estrategia de personal, aspectos operativos, relaciones sindicales,
componente normativo, componente afectivo y de continuidad reflejan una relacion
directa entre ellas para conseguir una buena organizacion y el compromiso de los
colaboradores, esto lo avala la teoria de Porter (2010),que indica que estos elementos
al ser usados correctamente consiguen que la empresa pueda volverse mas solida y
se mejore la identificacion del empleado con su organizacion porque esta traera
consigo un buen resultado y la integracion general de quienes formen parte de él.
Asimismo, en la investigacion de Kozak (2020) afirma que la gestion de personasy el
compromiso tienen una relacion directa la cual comprende la importancia de realizar
mejores practicas en funcion de fomentar el bienestar de los colaboradores. También
tenemos al estudio que realizaron Oliveria y Honorio (2020)en cuanto al analisis sobre
las practicas de recursos humanos y el compromiso organizacional mediante una
encuesta a 349 empleados donde se confirmé lapredominacién del compromiso
afectivo por parte de los colaboradores de acuerdo alos beneficios que recibe por parte
de su empleador y los desacuerdos que se puedenpercibir al no encontrar una buena
planificacion de linea carrera y politica remunerativa. Es asi que Leiva82019) apoya
el nexo que existe entre la gestidon de personas y compromiso organizacional porque
en su investigacion realizada con un muestreo probabilistico por medio de una
encuesta confirma la conexién directa y significativa que conlleva ambas variables y
la existencia de politicas para fortificar el compromiso del colaborador como la
creacion de estrategias que ayudan a mejorar sus necesidades y puedan lograr
identificarse con su organizacion. Ante ello, en la entrevista 5, se tiene que “Siento que
mi compromiso con la empresa se ha estancadoun poco porque sinceramente yo crei
que, cumpliendo cierto tiempo iba a haber un aumento porque eso inicialmente me
dijeron, pero bueno, ahorita por la necesidad que tengo conservo el trabajo y mi
puesto mas que nada por necesidad, porque tampoco hay un incentivo o
reconocimiento, entonces no puedes trabajar plenamente a diferencia de otras

empresas que si reconocen y valoran tu esfuerzo” (Entrevista 5,
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conversacion personal de 25 de mayo de 2024). En ese sentido, se visualiza la
importancia de lo que se ofrece como empresa al momento de adquirir un nuevo
personal y la carencia de incentivos ya sea monetarios 0 no monetarios, los cuales no
logran que la permanencia del colaborador esté sujeta a una identificacion con la
organizacion sino mas bien a una necesidad, mientras logran conseguir otra
oportunidad laboral que le convenga ya sea por el reconocimiento de funciones,
crecimiento profesional, pero sobre todo en lo econémico, porque incluso cuando para
los que han conseguido realizar la linea de carrera lo Unico que ha variado son el
nombre de puestos y recarga de funciones, pero la remuneracion ha sido la misma,
generando un descontento y analizar si vale la pena esforzarse el doble cuando solo
han tenido sobre carga de responsabilidades y la espera del aumento lleva consigo
muchas trabas ya que demoran en hacerlas efectivas o en otros casos no llega a

concretarse y por eso el aumento de renuncias al afio, de 2 a 3 colaboradores.

Como segundo punto de discusion, frente al primer resultado especifico se indica que
los componentes que impactan en los colaborados a razén de su desarrollo y
desenvolvimiento se generan mediante las dinAmicas que se relacionan de acuerdo
al contexto laboral, en base a ello se tiene la teoria de Dolan y Raich (2010) los
cuales4 indican que el bienestar del empleado es una consecuencia de los objetivos
de la organizacion y las recompensas que estas brinden enfocandose en su gestion,
evaluacion y logro de compromiso. Asimismo, en la investigacion de Leiva (2019)
confirma que una buena gestion de personas fortalece el compromiso de los
colaboradores mediante estrategias para mejorar las necesidades y posibilidades del
trabajador para que pueda identificarse con su organizacion. Y a su vez Kozak (2020)
confirma gracias a su estudio la relacion existente entre la gestién de personas y el
compromiso de los colaboradores al conseguir informacion por parte de los 410
encuestados y sugiriendo la implementacion de mejores practicas para una gestion
estratégica de los recursos humanos fomentando el compromiso y brindar bienestar
al trabajador. Ademas del estudio de Tagle (2023) que fue una investigacion
correlacional aplicada a 85 colaboradores usando una encuesta comprueba que la
gestion de recursos humanos al trabajar adecuadamente en su organizacion
evaluacion e integracion logra colaboradores trabajadores comprometidos con su
organizacion Ante ello, en la entrevista 6, se tiene que “La gestion de mi supervisor
ha sido la esperada porque en temas laborales, él si me apoya, y a veces me orienta

24



lo que debo hacer y qué no hacer, ademas se preocupa mucho por el crecimiento de
nosotros y de tener un proceso mas mejorado” (conversacion personal de 28 de mayo
de 2024). Es aqui donde se recalca la existencia de una gestion promedio porque los
colaboradores sienten que sus jefes directos demuestran preocupacion por apoyar a
sus colaborades fomentando un buen clima laboral. Y en la entrevista 7 se precisa
que “ademas de un buen liderazgo por parte de mi jefe a cargo, la ejecucion de
procesos y orden del trabajo permiten mejorar aln mas la gestion y contar con el
apoyo de mas colaboradores ya la implementacion de un mejor sistema siento que
seria un plus para mejorar aun mas las gestiones “(conversaciéon 28 de mayo de
2024). Entonces se comprende que existe una buena gestion pero que deberia buscar
trabajar en méas ideas de mejora para el orden de expedientes y la justa delegacién
de funciones al personal, por lo tanto la idea de brindar una gestion estratégica que
beneficie a los colaboradores para que consigan un clima organizacional optimo viene
a ser un reto para todos los que forman parte de ella y es aqui que se afianza de
manera interna la conexiéon entre lideres y subordinados porque de ella depende la
buena comunicacién, toma de decisiones, la capacidad de liderazgo y la identificacion

del empleado con su organizacion ya que es un sentido afectivo.

Como tercer punto, frente al segundo resultado indica que la ética empresarial
engloba principios y valores orientados al rubro empresarial conceptualizando los
valores de los derechos humanos y estableciendo la importancia de la confianza y la
integridad, por lo tanto, se apoya en la teoria de Porter (2010), que explica que
manejar un equipo direccionandose hacia los objetivos organizacionales construye
una cultura de la empresa y valores en base a lo correcto. Asimismo, en la
investigacion de Valdebenito (2020), nos habla de la efectividad de la gestion que
logra una satisfaccion en funcién al trabajo en equipo. Ademas, junto a Tapia (2022)
en su investigacién cualitativa tipo tedrica y empirica enfatiza que la gestion de
personas y debido al apoyo de entrevistas semiestructuradas observé al objeto de
estudio pudiendo determinar la existencia de algunos limitantes en herramientas que
pueden estropear conseguir los objetivos a nivel del desarrollo. Ante ello, en la
entrevista 7, explica que “El sistema de reclutamiento se desarrollé de buena manera,
he identificado que ingresan buenos profesionales que son personas preparadas, con
experiencia también, muchos de ellos con experiencia. Siento que el area de recursos
humanos en ese aspecto lo trabaja muy bien, lo trabaja muy detallado” (conversacion
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personal de 25 de mayo de 2024). Al ver esto se contrasta con lo que indica Flores
(2021) en su estudio de método de investigacion no experimental tipo transversal y
correlacional casual acerca de la influencia de un correcto compromiso laboral sobre
el cambio organizacional que consigue tras ello porque el empleado al sentirse seguro

y avalado por todo lo que su empresa le ofrece.

Se puede precisar entonces la importancia de los aspectos operativos para afianzar
la estabilidad de los trabajadores en funcion a la seguridad que brinda el empleador
a quienes forman parte de él y el método de evaluacion que realiza para conseguir
evaluar la permanencia de los colaboradores y la oportunidad de ofrecerles
crecimiento y calidad laboral, por lo tanto precisamos que todo esta alineado hacia la
misma idea y las posibles consecuencias de no dar las herramientas para la
realizacion de trabajo, como también al no respetar los beneficios por ley, si no se
llegan a trabajar en ellas pueden ser perjudiciales para las empresas porque no esta

ofreciendo lo que corresponde ni motivando la estabilidad de los trabajadores.

Como cuarto punto, se menciona que una gestién efectiva de la resolucién de
conflictos permite conseguir estabilidad y seguridad por parte de los derechos de los
trabajadores y contribuyen al desarrollo de politicas laborales mas equitativas y
sostenibles es asi que este proceso involucra mucho la negociacion e intervencion
estructurada para la resolucién de diferencias y a su vez la presencia de sindicatos
gue buscan defender los intereses laborales para bienestar y justicia laboral adiciona
a ello, su relacion depende de diversos factores que parte desde la historia laboral
hasta el ambito econémico , en donde la teoria de Betanzos et al. (2006) menciona
gue el compromiso organizacional va asociada a los aspectos personales del
colaborador, caracteristicas del trabajo, el clima laboral y las funciones que establece
cada puesto, por consiguiente, se determina también como es el trabajador con su
empresa y que factores lo8 llevar a comprometerse aun mas con el tiempo.
Apoyandose en ello Lopez (2022) en su investigacion descriptiva- correlacional de
disefio no experimental pudo identificar aplicando la encuesta a los 25 colaboradores
gue en el compromiso organizacional es muy importante el componente afectivo
porgue es la se basa en el desempefio del colaborador por excelencia, donde
desarrollo todo su potencial porque se siente seguro en el lugar que se encuentra y
confia en el proceso de su crecimiento profesional. Ante ello, en la entrevista 7, se

obtuvo que “en algin momento presencie un conflicto, solo atine a escuchar que hubo
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peleas por medio de los anexos, mi jefe no pudo intervenir y manejar la situacién, asi
gue hoy por hoy solo tienen tratos cordiales, el problema es que a veces los conflictos
son a causa de los procesos que respalda cada area y en la mayoria de conflictos es
por culpa del sistema que retrasa los procesos” (conversacion personal de 28 de mayo
de 2024). También en la entrevista 2, se mencion6 “en algun momento tuve un
problema con una gerenta de area que decidi6é saltarse un proceso solo porque ella
lo estaba gestionando cuando existe un filtro que se tiene que respetar y pese a eso
no le importo y lo hizo, como era un proceso que también lo gestionaba yo segui el
orden y se empez0 a quejar mediante un correo masivo donde copiaba a todas las
sedes desde la central hasta provincia, me parecié super malo de su parte pero lo
pase por alto y es que el problema es que cada area defiende su proceso pero algunos
jefes por su cargo creen que uno no debe decir nada y quedarse callado, al final ese
asunto lo resolvié mi gerenta de area con ella obligandosele a realizar el proceso,
senti ese dia un apoyo por mi gerenta pero no es la primera vez que sucede y no
directamente conmigo, pero bueno evitamos tener algunos roses y solo nos
saludamos por educacion” (conversacioén personal de 5 de mayo de 2024). Este
resultado se apoya en la teoria de Porter (2010) bajo su cuarta funcién que determina
las relaciones laborales nos habla de la importancia de un correcto tratamiento de
conflictos ya sean individuales o colectivos y el respaldo g de ello ante las entidades
de autoridades laborales e inspeccidn del trabajo. Y esto es avalado bajo el estudio
gue realiza Gutiérrez (2024), donde también se obtuvo como objetivo analizar la
relacién entre compromiso organizacional y la intencion de rotacién, gracias al
muestreo probabilistico de 180 personas. Si bien es cierto en la empresa se ha podido
visualizar el indice de rotacién que existe al afio donde siempre en cada area se va
uno y los nuevos mayormente duran pasado los 6 meses o al afio, los motivos son
varios iniciando desde el salario a veces los horarios y los problemas con los procesos
gue les generan de vez en cuando conflictos con otros comparieros. Por consiguiente,
el dltimo punto a discutir se apoya mucho con la teoria esto debido a que es uno de

los factores por los cuales algunos deciden renunciar.
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V.CONCLUSIONES

PRIMERA

SEGUNDA

En alusion al objetivo general de la presente
investigacion, con respecto a la gestion de personas
en el compromiso de los colaboradores de la
empresa privada de fondo colectivo, se encontro la
confirmacion de que las categorias estudiadas son
importantes y necesarias para la permanencia y
crecimiento de la organizacién porque al contar con
trabajadores fuertemente involucrados trae como
resultados una estabilidad , equilibrio y respeto hacia
la empresa de la que uno es parte, pero si no se
busca primero identificar como trabajar con cada
caracteristica todo esfuerzo serd en vano, por lo
tanto el compromiso que desarrolle el colaborador va
ser pieza clave para el progreso y respeto de si
mismo Yy frente a la competencia por contar con alta
calidad de trabajadores. Por lo tanto, se analiz6 cada
categoria y lo que este determinada para crear
estrategias de mejora y mediante los resultados
trabajar en creas nuevos métodos y aplicaciones

para mejorar la gestion.

En alusion al primer objetivo especifico de la
presente investigacion, con respecto a la gestion
estratégica de personas en el compromiso de los
colaboradores de una empresa privada de fondo
colectivo, se pudo precisar que en la mayoria de
areas por ese lado se sienten comodos y seguros, se
encontr0 un alto grado de importancia en las
acciones para mejorar las practicas de los jefes a

cargo en funcion a su liderazgo y seguir trabajando
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TERCERA

CUARTA

en la buena comunicacién y compafierismo que
reciben entre ellos mismos y con algunas areas
porque al sentir que existe un buen clima laboral, eso
quiere decir que ese es uno de los factores mas

importantes para la permanencia de muchos .

En alusién al segundo objetivo especifico de la
presente investigacion, con respecto a los aspectos
operativos en el compromiso de los colaboradores de
fondo colectivo se concluyd que existe una
necesidad que aun no esta cubierta por parte del
empleador, ya sea por la remuneracion, beneficios
adicionales y demds que son necesarios para contar
con personal idéneo y calificado, pero se ha podido
percibir la existencia de la poca motivacion por las
compensaciones que existen o en su defecto el pago
salarial que no es el esperado al ser ya es muy
basico o poco para la gran cantidad de funciones que

se realizan.

En alusion al tercer objetivo especifico de la presente
investigacion, se demostr6 que las relaciones
sindicales ante la existencia de algun conflicto
cuentan a veces con el respaldo de sus jefes a cargo,
pero no se llega a concretar una solucién como tal y
en algunos casos se ha visto la imposicion de
denuncias mediante Sunafil que al final tuvo como
resultado una conciliacion econémica, 0 sino una
multa- Otro punto mas es sobre la necesidad de
algunos colaboradores sobre la existencia de un

sindicato para la defensa de los derechos laborales.
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VI.

RECOMENDACIONES

PRIMERA

SEGUNDA

TERCERA

A los directivos de entidades financieras,
especializadas en la administracion de fondos
colectivos, por intermedio del presente estudio, a
nivel general, se recomienda crear mejores
estratégicas para aplicar una mejor direccion y
organizacion en conjunto con los colaboradores para

conseguir mayor compromiso.

A los directivos de entidades financieras,
especializadas en la administracion de fondos
colectivos, deben mejorar en las estrategias para
tener a los colaboradores fidelizados, trabajando en
su motivacion, el desarrollo de su liderazgo,
fomentando mas reuniones y participaciones por
parte de su equipo, otorgando apoyo, para trabajar
en lograr una buena toma de decisiones y el respaldo
necesario frente algun inconveniente o las
aspiraciones frente a un crecimiento de linea de

carrera.

A los directivos de entidades financieras,
especializadas en la administracion de fondos
colectivos, deben mejorar en los aspectos operativos
que ofrecen al momento de buscar personal o de
tener contento al personal con el que trabajan pues
la mayoria de quejas que se ha podido identificar es
por el salario, las recompensas monetarias como las
que no lo son, entonces se debe evaluar la

proyeccién econémica para cada puesto porque no
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CUARTA

es posible que sea una de las mas bajas a
comparacién de las que maneja la competencia o en
su defecto distribuir correctamente las funciones
acorde al pago para que no se vea una sobre carga

laboral que no compensa el pago remunerativo.

A los directivos de entidades financieras,
especializadas en la administracion de fondos
colectivos, deben crear mejores mecanicas para
saber manejar los conflictos que se den por areas,
para evitar mas adelante alguna denuncia en

entidades que protegen a los profesionales.
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ANEXOS
Tabla 1. Tabla de categorizacion

Categoria Definiciéon Conceptual Subcategorias Codigos
Prado (1998), las personas que tienen la
responsabilidad de redisefiar sus Liderazgo,
procesos para aumentar el valor, el
trabajo de la mano con los colaboradores Motivacion,
y brindando respuestas precisas de la
manera profesional, siendo capaces de . Aprendizaie en equipo
lograr desafios con planes concretos GESTION P ) P
hacia un deseado desarrollo personal y ESTRATEGICA .
Toma de decisiones,
el I(_Jgro_’ de resultados para la pEpERSONAL
organizacion la cual comprende: la .
gestibn  estratégica del  personal, Marketing Interno
aspectos operativos y relaciones
sindicales. Comunicacion
Gestion de Porter (2010? considera que la gestlc_)_n de
personas personal tiene _Ia re;pongabllldad
programar, organizar, direccionar y Seleccion
controlar las diferentes funciones por lo
cual presenta las siguientes N
subcategorias: la funcién del empleo, la Capacitacion
funcién de administracion de personal; la ASPECTOS
funcién de direccién y desarrollo de los OPERATIVOS Medicion de los procesos de
RR.HH. y por dltimo la funcién de cambio
relaciones laborales.
Dolan y Raich (2010), mencionan que el Conflictos laborales
papel de la gestion de personal se basa  pr| ACIONES
en centrar el bienestar del colaborador y SINDICALES o
i i Apid Sindicatos
los objetivos de la organizacion,
ofreciendo también recompensas
intrinsecas y extrinsecas.
Allen y Meyer (1990) identifica al
individuo con la organizacién, una Identificacion
necesidad u obligacién de mantenerse
dentro de la misma mediante la teoria Involucramiento
que plantea las siguientes categorias: COMPONENTE
compromiso  afectivo, normativo vy AFECTIVO Creencia en valores
compromiso de continuidad.
Betanzos et al. (2006) menciona que el Lealtad
compromiso organizacional va asociada
a los aspectos personales del
colaborador, caracteristicas del trabajo,
el clima laboral y las funciones que Necesidad
establece cada puesto. Precio de renunciar
COMPONENTE
_ Cohen (2007) la teoria del autor NORMATIVO Oportunidades laborales
Compromiso

menciona dos dimensiones: apego
instrumental, nos habla del intercambio
individuo- organizacién y se compone de
la propensién instrumental que es un
apego que viene de la percepcion del
colaborador ante las contribuciones que
recibe por parte de su empresa y el
apego psicologico, constituido por la
propensién normativa que es
considerada como una obligaciéon moral
y compromiso afectiva donde el
colaborador se identifica con las
caracteristicas de la empresa

COMPONENTE DE
CONTINUIDAD

Prestamos
Recompensas

Sentido de obligacion




Tabla 2. Tabla de consistencia

Problemas

Objetivos

Categorias

Subcategorias

Cddigos

Disefio Metodoldgico

Problema general

Objetivo general

¢De qué manera se evidencia la
gestion de personas en el
compromiso de los colaboradores de
una empresa privada de fondo

colectivo de La Victoria, el afio 2024?

Analizar la forma en la que se
presenta la gestion de personal en el
compromiso de los colaboradoresde
una empresa privada de fondo

colectivo de La Victoria, el afio 2024.

Problemas especificos

Objetivos especificos

¢De qué manera se evidencia la
gestién estratégica de personal en el
compromiso de los colaboradores en
una empresa de fondo colectivo de

La Victoria, el afio 20247

¢De qué manera se evidencia los
aspectos operativos en el
compromiso de los colaboradores de
un fondo colectivo de la Victoria, el

afio 20247

Analizar la forma en que se presenta
la gestion de personas en el
compromiso de los colaboradoresde
una empresa privada de fondo

colectivo, en el afio 2024.

¢De qué manera se evidencia las
relaciones sindicales en el
compromiso de los colaboradores de
una empresa de fondo colectivo de la

Victoria, el afio 2024?

Analizar la forma en la que se
presentan los aspectos operativos
en el compromiso de los
colaboradores de una empresa
privada de fondo colectivo de La

Victoria, el afio 2024.

Analizar la forma en que se presenta
las relaciones sindicales en el
compromiso de los colaboradoresde
una empresa privada de fondo
colectivo de La Victoria, el afio 2024.

Gestién de

personas

Compromiso

Gestion estratégica

De personal

Aspectos operativos

Relaciones sindicales

Componente afectivo

Componente normativo

Componente de

continuidad

Liderazgo, Motivacion,
Aprendizaje en equipo,
Toma de decisiones,
Marketing Interno

Comunicacion

Seleccién, Capacitacién
y Medicién de los
procesos de cambio

Conflictos laborales

Sindicato

Identificacion
Involucramiento
Creencia en valores
Lealtad

Necesidad

Precio de renunciar

Oportunidades laborale

Prestamos
Recompensas

Sentido de obligacién

Tipo de investigacién:

Basica

Disefio de investigacion:
Fenomenologico y
Hermeneutica

Tecnicas e
instrumentos: Entrevista

Tecnias de

procesamiento de datos:
Andlisis de datos

Codificacion abierta

Seleccion:

Se tuvo como participantes a 10
colaboradores los cuales porcriterios
propios de inclusion y exclusién y
como muestra se realizara la
entrevista a 1 analista y su jefe de
area, los cuales llevan masde 1 afio

en su puesto.




Evaluacién por juicio de expertos
CARTA DE PRESENTACION

Dr. William Héctor Burgos Torres

Presente

Asunto: EVALUACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacerde su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en
Gestidon de Talento Humano de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA
NORTE, ciclo 2024 -1, requiero contar con la evaluacién de los instrumentos con los
cuales se recogerala informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion
y con la sustentaré miscompetencias investigativas en la Experiencia curricular de
Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El nombre de mis Categorias es: Gestion de Personas y Compromiso, y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencion, se ha considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de la categoria y subcategorias.

- Matriz de categorizacion.
- Certificado de evaluacion de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sinantes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

ETZEL BONNY CUEVA JUAREZ
D.N.1 48075486



FICHA DE EVALUACION DE CONTENIDO PARA UN

INSTRUMENTO

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de

recoleccion de datos del cuestionario que permitira recoger la informacion en la

investigacion que lleva por titulo: Andlisis de la gestion de personas en el

compromiso de los colaboradores de una empresa privada de fondo colectivo,

La Victoria-2024.

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo,

de sercaso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los

criterios de validacién de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimensién y
- . basta para obtener la medicion de| 1: de acuerdo
Suficiencia P )
esta : en desacuerdo
El item se comprende facilmente,
. es decir, su sintactica 'y : de acuerdo
Claridad - .
semantica son adecuadas : en desacuerdo
Coherencia | of indleator auie aoth madionge | 1 de acuerdo
9 : en desacuerdo
El/la item/pregunta es esencial o] ,.
. ) . : de acuerdo
Relevancia importante, es decir, debe ser| .’
incluido : en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).




MATRIZ DE EVALUACION DE LA GUIA DE ENTREVISTA PARA LAS CATEGORIAS MOTIVACION Y DESEMPENO
LABORALES

Definicion de la categoria GESTION DE PERSONAS: Prado (1998), las personas que tienen la responsabilidad de redisenar
Sus procesos para aumentar el valor, el trabajo de la mano con los colaboradores y brindando respuestas precisas de la
manera profesional, siendo capaces de lograr desafios con planes concretos hacia un deseado desarrollo personal y el
logro de resultados para la organizacion la cual comprende: la gestion estratégica del personal, aspectos operativos y
relaciones sindicales.

Definicion de la categoria COMPROMISO: Allen y Meyer (1990) identifica al individuo con la organizacion, una necesidad u
obligacion de mantenerse dentro de la misma mediante la teoria que plantea las siguientes categorias: compromiso afectivo,
normativo y compromiso de continuidad.

S| C| C| R
ulf I o] e
fl al h| |
Subcategorias Cadigos Interrogantes i| r| e| e| Observacion
c| i rj v
i df el a
el al n| n
n| d| c| c
C [ [
i al a
a
Liderazgo ¢,Coémo describirias el liderazgo que ejerce tu jefe a cargo? 111111
o ¢ Qué te motiva a dar lo mejor de ti en el trabajo?
Motivacion 111111
o ¢,Coémo crees que podriamos integrar el aprendizaje en equipg
Gestion Aprendlgaje en de manera més efectiva en nuestras practicas y procesos Tp1p1pl
. equipo -
Estrategica cotidianos?
de Personal




Toma de
decisiones

¢, Qué factores crees que influyen mas en las decisiones que se
toman en nuestra organizacion?

Marketing Interno

¢,Como crees que la empresa podria mejorar el reconocimientg
y la valoracion del trabajo de los empleados dentro de I3
organizacion?

Comunicacion

¢, COmo es la comunicacion en tu organizacion?

Aspectos
Operativos

Seleccion

¢, Como describirias el proceso de reclutamiento y seleccion en
nuestra organizacion?

Capacitacion

¢ Qué tan importante son las capacitaciones
que recibes en tu empresa?

Medicion de los
procesos de cambio

¢ Cuales son los indicadores que utiliza tu
jefe a cargo para medir tu gestion?

Relaciones sindicales

Conflictos laborales

¢ Como se resuelven los conflictos laborales
en tu organizacion?

Sindicato

¢ Qué tan importante consideras la
necesidad de la existencia de un sindicato
en tu organizacion?

Componente afectivo

Identificacion

¢ Te sientes identificado con la misién y
vision de tu organizacién?

Involucramiento

¢ Qué tanto participas en las actividades que
organiza tu organizacion? ¢ Por qué?

Creencia en valores

¢écon que valores de la empresa te sientes
identificado?

Lealtad

¢, Qué tanta comodidad te ofrece la
empresa?




Componente normativo

Necesidad

¢,Cual es la mayor necesidad que motiva tu permanencia
laboral?

Precio de renunciar

¢Evallas constantemente la opcion de renunciar? ¢ Por qué?

Oportunidades

¢, Qué factores consideras mas importantes al evaluar otras

laborales oportunidades laborales fuera de nuestra organizacién?
Préstamos ¢ Te has visto en la necesidad de pedir un
préstamo en tu empresa?
Componente de
continuidad Recompensas  |¢,Qué tan conforme estas con las

recompensas que recibes por parte de tu
organizacion?

Sentido de obligacion

¢ Sientes que, si renuncias, perjudicarias mucho a tu &rea o
podria ser manejable?




FICHA DE EVALUACION DEL INTRUMENTO POR JUICIO DE

EXPERTO

Nombre del instrumento

GUIA DE ENTREVISTA PARA LAS CATEGORIAS
GESTION DE PERSONAS Y COMPROMISO

Objetivo del instrumento

Recoger la informacion en la investigacion que lleva pol
titulo: Andlisis De La Gestion De Personas En E
Compromiso De Los Colaboradores De Una Empresg

Privada De Fondo Colectivo,
La Victoria-2024

Nombresy apellidos
del experto

William Hector Burgos Torres

Documento de identidad

07472876

Afos de experiencia en
el area

30 afios

Maximo Grado Académico

Doctor en Administracion

Nacionalidad Peruana
Institucion ucv
Cargo Docente
Numero telefénico 954256327

c/ ; -‘

f\\ ”\ (/ ;"
Firma w/L / > :
~/

Fecha 08/06/2024




Evaluacion por juicio de expertos
CARTA DE PRESENTACION

Mg. Marbell Medina Vasquez

Presente

Asunto: EVALUACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacerde su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en
Gestidon de Talento Humano de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA
NORTE, ciclo 2024 - I, requiero contar con la evaluacién de los instrumentos con los
cuales se recogerala informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion
y con la sustentaré miscompetencias investigativas en la Experiencia curricular de
Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El nombre de mis Categorias es: Gestion de Personas y Compromiso, y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencion, se ha considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de la categoria y subcategorias.

- Matriz de categorizacion.
- Certificado de evaluacion de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sinantes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

ETZEL BONNY CUEVA JUAREZ
D.N.1 48075486



FICHA DE EVALUACION DE CONTENIDO PARA UN
INSTRUMENTO

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de
recoleccion de datos del cuestionario que permitira recoger la informacion en la
investigacion que lleva por titulo: Andlisis de la gestion de personas en el
compromiso de los colaboradores de una empresa privada de fondo colectivo,
La Victoria-2024.

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo,
de sercaso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los

criterios de validacién de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimensién y
- . basta para obtener la medicion de| 1: de acuerdo
Suficiencia P )
esta 0: en desacuerdo
El item se comprende facilmente,
. es decir, su sintactica 'y 1: de acuerdo
Claridad S .
semantica son adecuadas 0: en desacuerdo
Coherencia EII ::]edrirlgggf rils Celzcs)?ék;?i::(l:iaer?gg 1: de acuerdo
9 0: en desacuerdo
El/la item/pregunta es esencial o| ,.
) . . 1: de acuerdo
Relevancia importante, es decir, debe ser|
incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).



MATRIZ DE EVALUACION DE LA GUIA DE ENTREVISTA PARA LAS CATEGORIAS MOTIVACION Y DESEMPENO
LABORALES

Definicion de la categoria GESTION DE PERSONAS: Prado (1998), las personas que tienen la responsabilidad de redisefnar
sus procesos para aumentar el valor, el trabajo de la mano con los colaboradores y brindando respuestas precisas de la
manera profesional, siendo capaces de lograr desafios con planes concretos hacia un deseado desarrollo personal y el
logro de resultados para la organizacion la cual comprende: la gestion estratégica del personal, aspectos operativos y
relaciones sindicales.

Definicion de la categoria COMPROMISO: Allen y Meyer (1990) identifica al individuo con la organizacion, una necesidad u
obligacion de mantenerse dentro de la misma mediante la teoria que plantea las siguientes categorias: compromiso afectivo,
normativo y compromiso de continuidad

S[ C| C| R
ulf I o] e
fl al h{ I
Subcategorias Cadigos Interrogantes i| r| e| e| Observacion
c| i r{ v
[ dl el a
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[ al a
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Liderazgo ¢, Coémo describirias el liderazgo que ejerce tu jefe a cargo? 1111111
. ¢, Qué te motiva a dar lo mejor de ti en el trabajo?
Motivacion 111111
o ¢,Como crees que podriamos integrar el aprendizaje en equipg
Gestién Aprendl_zaje en de manera mas efectiva en nuestras practicas y procesos 1p1p1fl
. equipo -
Estrategica cotidianos?
de Personal




Toma de
decisiones

¢, Qué factores crees que influyen mas en las decisiones que se
toman en nuestra organizacion?

Marketing Interno

¢,Como crees que la empresa podria mejorar el reconocimientg
y la valoracion del trabajo de los empleados dentro de I3
organizacion?

Comunicacion

¢, COmo es la comunicacion en tu organizacion?

Aspectos
Operativos

Seleccion

¢, Como describirias el proceso de reclutamiento y seleccion en
nuestra organizacion?

Capacitacion

¢ Qué tan importante son las capacitaciones
que recibes en tu empresa?

Medicion de los
procesos de cambio

¢ Cuales son los indicadores que utiliza tu
jefe a cargo para medir tu gestion?

Relaciones sindicales

Conflictos laborales

¢ Como se resuelven los conflictos laborales
en tu organizacion?

Sindicato

¢ Qué tan importante consideras la
necesidad de la existencia de un sindicato
en tu organizacion?

Componente afectivo

Identificacion

¢ Te sientes identificado con la misién y
vision de tu organizacién?

Involucramiento

¢ Qué tanto participas en las actividades que
organiza tu organizacion? ¢ Por qué?

Creencia en valores

¢écon que valores de la empresa te sientes
identificado?

Lealtad

¢, Qué tanta comodidad te ofrece la
empresa?




Componente normativo

Necesidad

¢,Cual es la mayor necesidad que motiva tu permanencia
laboral?

Precio de renunciar

¢Evallas constantemente la opcion de renunciar? ¢ Por qué?

Oportunidades

¢, Qué factores consideras mas importantes al evaluar otras

laborales oportunidades laborales fuera de nuestra organizacién?
Préstamos ¢ Te has visto en la necesidad de pedir un
préstamo en tu empresa?
Componente de
continuidad Recompensas  |¢,Qué tan conforme estas con las

recompensas que recibes por parte de tu
organizacion?

Sentido de obligacion

¢ Sientes que, si renuncias, perjudicarias mucho a tu &rea o
podria ser manejable?




FICHA DE EVALUACION DEL INTRUMENTO POR JUICIO DE
EXPERTO

Nombre del instrumento

GUIA DE ENTREVISTA PARA LAS CATEGORIAS
GESTION DE PERSONAS Y COMPROMISO

Objetivo del instrumento

Recoger la informacion en la investigacion que lleva pof
titulo: Andlisis De La Gestion De Personas En E
Compromiso De Los Colaboradores De Una Emprese
Privada De Fondo Colectivo,
La Victoria-2024

Nombres y apellidos
del experto

Marbell Medina Vasquez

Documento de identidad 74931285
Afos de experiencia en 3

el area

Maximo Grado Académico |Maestra
Nacionalidad Peruana

Institucion

Zumaran y Zumaran Rep. SAC

Cargo

Jefe de talento

NUmero telefénico

923407481

Firma

1l Medina Vasquez
C.Ps.P.: 46870

Psic.

Fecha

15 de junio del 2024




Evaluacién por juicio de expertos
CARTA DE PRESENTACION

Mg. Michael Steve Tito Muller

Presente

Asunto: EVALUACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacerde su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en
Gestion de Talento Humano de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA
NORTE, ciclo 2024 - |, requiero contar con la evaluacion de los instrumentos con los
cuales se recogerala informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion
y con la sustentaré miscompetencias investigativas en la Experiencia curricular de
Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El nombre de mis Categorias es: Gestién de Personas y Compromiso, y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencion, se ha considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de la categoria y subcategorias.

- Matriz de categorizacion.
- Certificado de evaluacion de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sinantes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

ETZEL BONNY CUEVA JUAREZ
D.N.1 48075486



FICHA DE EVALUACION DE CONTENIDO PARA UN

INSTRUMENTO

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de

recoleccion de datos del cuestionario que permitird recoger la informacién en la

investigacion que lleva por titulo: Analisis de la gestidon de personas en el

compromiso de los colaboradores de una empresa privada de fondo colectivo,

La Victoria-2024.

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo,

de sercaso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los

criterios de validacién de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimension y
L basta para obtener la medicién de| 1: de acuerdo
Suficiencia '
esta : en desacuerdo
El item se comprende facilmente,
Claridad es decir, su sintactica y : de acuerdo
semantica son adecuadas : en desacuerdo
Coherencia | ol indicador que estd miendo | L ¢€ acuerdo
9 : en desacuerdo
El/la item/pregunta es esencial o] ,.
. : : : de acuerdo
Relevancia importante, es decir, debe ser|
incluido : en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar




MATRIZ DE EVALUACION DE LA GUIA DE ENTREVISTA PARA LAS CATEGORIAS MOTIVACION Y DESEMPENO
LABORALES

Definicion de la categoria GESTION DE PERSONAS: Prado (1998), las personas que tienen la responsabilidad de redisenar
Sus procesos para aumentar el valor, el trabajo de la mano con los colaboradores y brindando respuestas precisas de la
manera profesional, siendo capaces de lograr desafios con planes concretos hacia un deseado desarrollo personal y el
logro de resultados para la organizacion la cual comprende: la gestion estratégica del personal, aspectos operativos y
relaciones sindicales.

Definicion de la categoria COMPROMISO: Allen y Meyer (1990) identifica al individuo con la organizacion, una necesidad u
obligacion de mantenerse dentro de la misma mediante la teoria que plantea las siguientes categorias: compromiso afectivo,
normativo y compromiso de continuidad.
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Subcategorias Cadigos Interrogantes i| r| e| e| Observacion
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Liderazgo ¢,Coémo describirias el liderazgo que ejerce tu jefe a cargo? 1111111
o ¢ Qué te motiva a dar lo mejor de ti en el trabajo?
Motivacion 111111
o ¢,Coémo crees que podriamos integrar el aprendizaje en equipg
Gestién Aprend|;aje en de manera mas efectiva en nuestras practicas y procesos Tp1p1pt
. equipo -
Estrategica cotidianos?
de Personal




Toma de
decisiones

¢, Qué factores crees que influyen mas en las decisiones que se
toman en nuestra organizacion?

Marketing Interno

¢,Como crees que la empresa podria mejorar el reconocimientg
y la valoracion del trabajo de los empleados dentro de I3
organizacion?

Comunicacion

¢,Como es la comunicacion en tu organizacién?

Aspectos
Operativos

Seleccion

¢, Como describirias el proceso de reclutamiento y seleccion en
nuestra organizacion?

Capacitacion

¢ Qué tan importante son las capacitaciones
que recibes en tu empresa?

Medicion de los
procesos de cambio

¢ Cuales son los indicadores que utiliza tu
jefe a cargo para medir tu gestion?

Relaciones sindicales

Conflictos laborales

¢ Como se resuelven los conflictos laborales
en tu organizacion?

Sindicato

¢ Qué tan importante consideras la
necesidad de la existencia de un sindicato
en tu organizacion?

Componente afectivo

Identificacion

¢ Te sientes identificado con la misién y
vision de tu organizacién?

Involucramiento

¢ Qué tanto participas en las actividades que
organiza tu organizacion? ¢ Por qué?

Creencia en valores

¢écon que valores de la empresa te sientes
identificado?

Lealtad

¢, Qué tanta comodidad te ofrece la
empresa?




Componente normativo

Necesidad

¢,Cual es la mayor necesidad que motiva tu permanencia
laboral?

Precio de renunciar

¢Evallas constantemente la opcion de renunciar? ¢ Por qué?

Oportunidades

¢, Qué factores consideras mas importantes al evaluar otras

laborales oportunidades laborales fuera de nuestra organizacién?
Préstamos ¢ Te has visto en la necesidad de pedir un
préstamo en tu empresa?
Componente de
continuidad Recompensas  |¢,Qué tan conforme estas con las

recompensas que recibes por parte de tu
organizacion?

Sentido de obligacion

¢ Sientes que, si renuncias, perjudicarias mucho a tu &rea o
podria ser manejable?




FICHA DE EVALUACION DEL INTRUMENTO POR JUICIO DE
EXPERTO

Nombre del instrumento

GUIA DE ENTREVISTA PARA LAS CATEGORIAS
GESTION DE PERSONAS Y COMPROMISO

Objetivo del instrumento

Recoger la informacion en la investigacion que lleva pol
titulo: Andlisis De La Gestion De Personas En E
Compromiso De Los Colaboradores De Una Empresg
Privada De Fondo Colectivo,

La Victoria-2024

Nombres y apellidos
del experto

Michael Steve Tito Muller

Documento de identidad 46209390

Afos de experiencia en 5

el area

Maximo Grado Académico |Maestro

Nacionalidad Peruano

Instituciéon IE 5165 Republica de Suecia
Cargo Coordinador

NUmero telefénico

991941911

Firma

Fecha

19 de junio del 2024




CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estudio: “Gestion de personas y el compromiso de los colaboradores de una
empresa de fondo colectivo, La Victoria 2024". Investigador: Etze] Bonny Cueva
Juarez, Institucién: Escuela de Posgrado — Maestria en Gestion de Talento

Humano, Universidad César Vallejo - Lima Peru.

Introduccién: Usted esta siendo invitado a participar en un estudio de
investigacion sobre la gestién de personas y el compromiso de los colaboradores.
El objetivo de este estudio es analizar ambas categorias en torno una empresa.

Descripcion del estudio: La investigacion se realizara a través de entreylstas
individuales o grupales. Las entrevistas duraran aproximadamente de 4,0 minutos
aproximadamente y se realizaran en un lugar de su conveniencia. _Se le
preguntara sobre sus experiencias, asi como sobre los desafios y oportunidades

que ha observado en esta tematica.
Confidencialidad: Toda la informacién que usted proporcione sera confidencial.

Su nombre y otra informacién personal no se divulgaran sin su consentimiento.
Las grabaciones de las entrevistas se transcribiran y se almacenaran de forma

segura.

Riesgos y beneficios: No se prevén riesgos para su participacion en este
estudio. Los posibles beneficios de la investigacion incluyen la posibilidad de
contribuir a una mejor comprensién de la gestion de personas y el compromiso.

Consentimiento: Su participacion en este estudio es voluntaria. Usted tiene
derecho a negarse a participar o a retirarse del estudio en cualquier momento.

Nombre del participante: Jose” rernond Bardaks e/

Fecha: 25/06/2024 =

Firma del participante:

Declaracion del investigador: Yo, Etzel Bonny Cueva Juarez, declaro que he
explicado este estudio al participante y que he respondido a todas sus preguntas
He obtenido el consentimiento informado del participante para participar en esté
estudio.

Nombre del investigador: Etzel Bonny Cueva Juarez,

DNI: 48075486




CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estudio: “Gestion de personas y el compromiso de los colaboradores de una
empresa de fondo colectivo, La Victoria 2024". Investigador: Etzel Bonny Cueva
Juarez, Institucién: Escuela de Posgrado — Maestria en Gestién de Talento
Humano, Universidad César Vallejo - Lima Peru.

Introduccién: Usted esta siendo invitado a participar en un estudio de
investigacion sobre la gestion de personas y el compromiso de los colaboradores.
El objetivo de este estudio es analizar ambas categorias en torno una empresa.

Descripcion del estudio: La investigacién se realizara a través de entrevistas
individuales o grupales. Las entrevistas duraran aproximadamente de 40 minutos
aproximadamente y se realizaran en un lugar de su conveniencia. Se le
preguntara sobre sus experiencias, asi como sobre los desafios y oportunidades
que ha observado en esta tematica.

Confidencialidad: Toda la informacién que usted proporcione sera confidencial.
Su nombre y otra informacién personal no se divulgaran sin su consentimiento.
Las grabaciones de las entrevistas se transcribiran y se almacenaran de forma

segura.
Riesgos y beneficios: No se prevén riesgos para su participaciéon en este
estudio. Los posibles beneficios de la investigaciéon incluyen la posibilidad de
contribuir a una mejor comprensioén de la gestion de personas y el compromiso.

Consentimiento: Su participacion en este estudio es voluntaria. Usted tiene
derecho a negarse a participar o a retirarse del estudio en cualquier momento.

Nombre del participante: Fernando Arevalo Saavedra

Fecha: 25/06/2024 .

Firma del participante:

Declaracién del investigador: Yo, Etzel Bonny Cueva Juarez, declaro que he
explicado este estudio al participante y que he respondido a todas sus preguntas.
‘ obtenldo el consentimiento informado del participante para participar en este

el investigador: Etzel Bonny Cueva Juarez,




CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estudio: “Gestion de personas y el compromiso de los colaboradores de una
empresa de fondo colectivo, La Victoria 2024". Investigador: Etzel Bonny Cueva
Juarez, Institucion: Escuela de Posgrado - Maestria en Gestion de Talento
Humano, Universidad César Vallejo - Lima Pera.

Introduccion: Usted esta siendo Invitado a participar en un estudio de
investigacion sobre la gestion de personas y el compromiso de los colaboradores.
El objetivo de este estudio es analizar ambas categorias en torno una empresa,

Descripcién del estudio: La investigacion se realizarda a través de entrevistas
individuales o grupales. Las entrevistas durardn aproximadamente de 40 minutos

aproximadamente y se realizaran en un lugar de su conveniencia. Se le
preguntara sobre sus experiencias. asi como sobre los desafios y oportunidades
que ha observado en esta tematica.

Confidencialidad: Toda la informacién que usted proporcione sera confidencial.
Su nombre y otra Informacion personal no se divulgaran sin su consentimiento.
Las grabaciones de las entrevistas se transcribiran y se almacenaran de forma

segura.

Riesgos y beneficios: No se prevén riesgos para su participacion en este
estudio. Los posibles beneficios de la investigacion incluyen la posibilidad de
contribuir a una mejor comprension de la gestion de personas y el compromiso.

Consentimiento: Su participacion en este estudio es voluntaria. Usted tiene
derecho a negarse a participar o a retirarse del estudio en cualquier momen

Nombre del participante: //'Jf% / /
1A /\
Fecha: 25/06/2024 S / |

)
%) Fhrmadel particlpanto

Declaracion del investigador: Yo, Etzel Bonny Cueva Juarez, declaro que he
explicado este estudio al participante y que he respondido a todas sus preguntas.
He obtenido el consentimiento informado del participante para participar en este
estudio.

Nombre del investigador: Etzel Bonny Cueva Juarez,

I Gutoid




CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estudio: “Gestion de personas y el compromiso de los colaboradores de una
empresa de fondo colectivo, La Victoria 2024". Investigador: Etzel Bonny Cueva
Juarez, Institucién: Escuela de Posgrado — Maestria en Gestion de Talento
Humano, Universidad César Valiejo - Lima Perd.

Introduccién: Usted estd siendo Invitado a participar en un estudio de
investigacion sobre la gestion de personas y el compromiso de los colaboradores,
El objetivo de este estudio es analizar ambas categorias en tormo una empresa

Descripcion del estudio: La investigacion se realizara a través de entrevistas
individuales o grupales. Las entrevistas duraran aproximadamente de 40 minutos
aproximadamente y se realizardan en un lugar de su conveniencia. Se le
preguntara sobre sus experiencias, asi como sobre los desafios y oportunidades
que ha observado en esta tematica.

Confidencialidad: Toda la informacién que usted proporcione serd confidencial,
Su nombre y otra informacion personal no se divulgaran sin su consentimiento.
Las grabaciones de las entrevistas se transcribirdn y se almacenaran de forma
segura.

Riesgos y beneficios: No se prevén riesgos para su participacién en este
estudio. Los posibles beneficios de la investigacion incluyen la posibilidad de
contribuir a una mejor comprension de la gestion de personas y el compromiso.

Consentimiento: Su participacion en este estudio es voluntaria. Usted tiene
derecho a negarse a participar o a retirarse del estudio en cualquier momento.

Nombre del participante: Ww
Fecha: 25/06/2024 m

Firma del participante:

Declaracion del investigador: Yo, Etzel Bonny Cueva Juarez, declaro que he
explicado este estudio al participante y que he respondido a todas sus preguntas,
He obtenido el consentimiento informado del participante para participar en este
estudio.

Nombre del investigador: Etzel Bonny Cueva Juarez,

2 LT
DNI- 48075486 _c_@#%_



CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estudio: “Gestion de personas y el compromiso de los colaboradores de una
empresa de fondo colectivo, La Victoria 2024". Investigador: Etzel Bonny Cueva
Juarez, Institucion: Escuela de Posgrado — Maestria en Gestion de Talento
Humano, Universidad César Vallejo - Lima Peru.

Introduccién: Usted esta siendo invitado a participar en un estudio de
investigacion sobre la gestion de personas y el compromiso de los colaboradores.
El objetivo de este estudio es analizar ambas categorias en torno una empresa.

Descripcion del estudio: La investigacion se realizard a través de entrevistas
individuales o grupales. Las entrevistas duraran aproximadamente de 40 minutos
aproximadamente y se realizaran en un lugar de su conveniencia. Se le
preguntara sobre sus experiencias, asi como sobre los desafios y oportunidades
que ha observado en esta tematica.

Confidencialidad: Toda la informacion que usted proporcione sera confidencial.
Su nombre y otra informacion personal no se divulgaran sin su consentimiento.
Las grabaciones de las entrevistas se transcribiran y se almacenaran de forma
segura.

Riesgos y beneficios: No se prevén riesgos para su participacion en este
estudio. Los posibles beneficios de la investigacion incluyen la posibilidad de
contribuir a una mejor comprension de la gestion de personas y el compromiso.

Consentimiento: Su participacién en este estudio es voluntaria. Usted tiene
derecho a negarse a participar o a retirarse del estudio en cualquier momento.

Nombre del participante:” (> pid /-\(0(60“" @J /{Qﬂ lorre =

[«

Fecha: 25/06/2024 —
==

Firma del participante:

Declaracion del investigador: Yo, Etzel Bonny Cueva Juarez, declaro que he
explicado este estudio al participante y que he respondido a todas sus preguntas.
He obtenido el consentimiento informado del participante para participar en este
estudio.

Nombre del investigador: Etzel Bonny Cueva Juarez,

DNI: 48075486



CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estudio: “Gestion de personas y el compromiso de los colaboradores de una
empresa de fondo colectivo, La Victoria 2024”. Investigador: Etzel Bonny Cueva
Juarez, Institucion: Escuela de Posgrado — Maestria en Gestion de Talento
Humano, Universidad César Vallejo - Lima Peru.

Introduccién: Usted estd siendo invitado a participar en un estudio de
investigacion sobre la gestion de personas y el compromiso de los colaboradores.
El objetivo de este estudio es analizar ambas categorias en torno una empresa.

Descripcion del estudio: La investigacion se realizara a través de entrevistas
individuales o grupales. Las entrevistas duraran aproximadamente de 40 minutos
aproximadamente y se realizardan en un lugar de su conveniencia. Se le
preguntara sobre sus experiencias, asi como sobre los desafios y oportunidades
gue ha observado en esta tematica.

Confidencialidad: Toda la informacién que usted proporcione sera confidencial.
Su nombre y otra informacion personal no se divulgaran sin su consentimiento.
Las grabaciones de las entrevistas se transcribiran y se almacenaran de forma
segura.

Riesgos y beneficios: No se prevén riesgos para su participacion en este
estudio. Los posibles beneficios de la investigacién incluyen la posibilidad de
contribuir a una mejor comprension de la gestion de personas y el compromiso.

Consentimiento: Su participaciéon en este estudio es voluntaria. Usted tiene
derecho a negarse a participar o a retirarse del estudio en cualquier momento.

\

Nombre del participante: EricK Rudi Mas /QHJ'/f'C{' 7 (14

Fecha: 25/06/2024 "gfui?/’%

Firma del participante:

Declaracién del investigador: Yo, Etzel Bonny Cueva Juarez, declaro que he
explicado este estudio al participante y que he respondido a todas sus preguntas.
He obtenido el consentimiento informado del participante para participar en este
estudio.

2

Nombre del investigador: Etzel Bonny Cueva Juarez,

DNI: 48075486



CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estudio: “Gestién de personas y el compromiso de los colaboradores de una
empresa de fondo colectivo, La Victoria 2024". Investigador: Etzel Bonny Cueva
Juarez, Institucién: Escuela de Posgrado — Maestria en Gestién de Talento
Humano, Universidad César Vallejo - Lima Peru.

Introduccién: Usted esta siendo invitado a participar en un estudio de
investigacién sobre la gestion de personas y el compromiso de los colaboradores.
El objetivo de este estudio es analizar ambas categorias en torno una empresa.

Descripcion del estudio: La investigacion se realizara a través de entrevistas
individuales o grupales. Las entrevistas duraran aproximadamente de 40 minutos
aproximadamente y se realizardn en un lugar de su conveniencia. Se le
preguntara sobre sus experiencias, asi como sobre los desafios y oportunidades
que ha observado en esta tematica.

Confidencialidad: Toda la informacion que usted proporcione serd confidencial.
Su nombre y otra informacién personal no se divulgaran sin su consentimiento.
Las grabaciones de las entrevistas se transcribiran y se almacenaran de forma
segura.

Riesgos y beneficios: No se prevén riesgos para su participacion en este
estudio. Los posibles beneficios de la investigacion incluyen la posibilidad de
contribuir a una mejor comprension de la gestion de personas y el compromiso.

Consentimiento: Su participacion en este estudio es voluntaria. Usted tiene
derecho a negarse a participar o a retirarse del estudio en cualquier momento.

Nombre del participante: (guussepr.  S\noeed 00)0\5 Berde~

A A
Fecha: 25/06/2024 4~7 / =

Firma del participante:

Declaracion del investigador: Yo, Etzel Bonny Cueva Juarez, declaro que he
explicado este estudio al participante y que he respondido a todas sus preguntas.
He obtenido el consentimiento informado del participante para participar en este
estudio.

-N’ombre del investigador: Etzel Bonny Cueva Juarez,

DNI: 48075486



CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estudio: “Gestién de personas y el compromiso de los colaboradores de una
empresa de fondo colectivo, La Victoria 2024”. Investigador: Etzel Bonny Cueva
Juarez, Institucion: Escuela de Posgrado — Maestria en Gestion de Talento
Humano, Universidad César Vallejo - Lima Peru.

Introducciéon: Usted estd siendo invitado a participar en un estudio de
investigacion sobre la gestion de personas y el compromiso de los colaboradores.
El objetivo de este estudio es analizar ambas categorias en torno una empresa.

Descripcion del estudio: La investigacion se realizara a través de entrevistas
individuales o grupales. Las entrevistas duraran aproximadamente de 40 minutos
aproximadamente y se realizardn en un lugar de su conveniencia. Se le
preguntara sobre sus experiencias, asi como sobre los desafios y oportunidades
que ha observado en esta tematica.

Confidencialidad: Toda la informacién que usted proporcione sera confidencial.
Su nombre y otra informaciéon personal no se divulgaran sin su consentimiento.
Las grabaciones de las entrevistas se transcribiran y se almacenaran de forma
segura.

Riesgos y beneficios: No se prevén riesgos para su participacion en este
estudio. Los posibles beneficios de la investigacién incluyen la posibilidad de
contribuir a una mejor comprension de la gestiéon de personas y el compromiso.

Consentimiento: Su participacion en este estudio es voluntaria. Usted tiene
derecho a negarse a participar o a retirarse del estudio en cualquier momento.

ol Stewasd GTiewe? Rodvigoes

Nombre del participante: M”“( )

Fecha: 25/06/2024 e —ond

Firma del participante:

Declaraciéon del investigador: Yo, Etzel Bonny Cueva Juarez, declaro que he
explicado este estudio al participante y que he respondido a todas sus preguntas.
He obtenido el consentimiento informado del participante para participar en este
estudio.

Nombre del investigador: Etzel Bonny Cueva Juarez,

DNI: 48075486



CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estudio: “Gestion de personas y el compromiso de los colaboradores de una
empresa de fondo colectivo, La Victoria 2024”. Investigador: Etzel Bonny Cueva
Juarez, Institucién: Escuela de Posgrado — Maestria en Gestion de Talento
Humano, Universidad César Vallejo - Lima Peru.

Introduccion: Usted esta siendo invitado a participar en un estudio de investigacion
sobre la gestion de personas y el compromiso de los colaboradores. El objetivo de
este estudio es analizar ambas categorias en torno una empresa.

Descripcion del estudio: La investigacion se realizara a través de entrevistas
individuales o grupales. Las entrevistas duraran aproximadamente de 40 minutos
aproximadamente y se realizaran en un lugar de su conveniencia. Se le preguntara
sobre sus experiencias, asi como sobre los desafios y oportunidades que ha
observado en esta temética.

Confidencialidad: Toda la informacién que usted proporcione sera confidencial. Su
nombre y otra informacién personal no se divulgardn sin su consentimiento. Las
grabaciones de las entrevistas se transcribiran y se almacenaran de forma segura.

Riesgos y beneficios: No se prevén riesgos para su participacion en este estudio.
Los posibles beneficios de la investigacion incluyen la posibilidad de contribuir a una
mejor comprension de la gestién de personas y el compromiso.

Consentimiento: Su participacidon en este estudio es voluntaria. Usted tiene
derecho a negarse a participar o a retirarse del estudio en cualquier momento.

Nombre del participante: Paola Canales

Fecha: 25/06/2024

Firma del participante:

Declaracion del investigador: Yo, Etzel Bonny Cueva Juarez, declaro que he
explicado este estudio al participante y que he respondido a todas sus preguntas.
He obtenido el consentimiento informado del participante para participar en este
estudio.

Nombre del investigador: Etzel Bonny Cueva Juarez,

DNI: 48075486 : : :
Firma del investigador



CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estudio: “Gestion de personas y el compromiso de los colaboradores de una
empresa de fondo colectivo, La Victoria 2024”. Investigador: Etzel Bonny Cueva
Juarez, Instituciéon: Escuela de Posgrado — Maestria en Gestion de Talento
Humano, Universidad César Vallejo - Lima Peru.

Introduccién: Usted estd siendo invitado a participar en un estudio de
investigacion sobre la gestién de personas y el compromiso de los colaboradores.
El objetivo de este estudio es analizar ambas categorias en torno una empresa.

Descripcion del estudio: La investigacion se realizara a través de entrevistas
individuales o grupales. Las entrevistas duraran aproximadamente de 40 minutos
aproximadamente y se realizardn en un lugar de su conveniencia. Se le
preguntara sobre sus experiencias, asi como sobre los desafios y oportunidades
que ha observado en esta tematica.

Confidencialidad: Toda la informacién que usted proporcione sera confidencial.
Su nombre y otra informacién personal no se divulgaran sin su consentimiento.
Las grabaciones de las entrevistas se transcribiran y se almacenaran de forma
segura.

Riesgos y beneficios: No se prevén riesgos para su participacion en este
estudio. Los posibles beneficios de la investigacion incluyen la posibilidad de
contribuir a una mejor comprensién de la gestion de personas y el compromiso.

Consentimiento: Su participacion en este estudio es voluntaria. Usted tiene
derecho a negarse a participar o a retirarse del estudio en cualquier momento.

Nombre del participante: -:3?"*\9»‘\& G%Md\
rnees .

Fecha: 25/06/2024

Firma del participante:

Declaracion del investigador: Yo, Etzel Bonny Cueva Juarez, declaro que he
explicado este estudio al participante y que he respondido a todas sus preguntas.
He obtenido el consentimiento informado del participante para participar en este
estudio.

Nombre del investigador: Etzel Bonny Cueva Juarez,

DNI: 48075486





