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RESUMEN

La investigacion presentd como objetivo principal en determinar la influencia de
la gestion de recursos humanos en el compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa Sergeder S.A.C., Lima, 2020. El estudio se sostiene
en las teorias de las relaciones laborales, Teoria Xy Teoria Y.

Respecto a la metodologia de la investigacién, es de tipo aplicada con enfoque
cuantitativo y meétodo hipotético deductivo, nivel explicativo con disefio no
experimental de corte transversal. Se tuvo como muestra censal a 51 colaboradores
de la empresa Sergeder S.A.C., por otro lado, para la recoleccion de datos se
requirid una encuesta de 14 preguntas, seguidamente, los datos fueron procesados
por el programa estadistico SPSS Version 25.

Finalmente, el coeficiente de correlacion de Rho Spearman se presentd un
valor de 0,809 definiendo asi, como una correlacion positiva, como también el nivel
de significancia con un valor de 0,000 concluyendo asi, que se acepta la hipotesis
presentada en la investigacion, es decir, que la variable independiente si influye en

la variable dependiente.

Palabras clave: recursos humanos, compromiso organizacional, motivacion,
confianza.
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ABSTRACT

The present research was presented as the main objective to determine the
influence of human resources management on the organizational commitment of
the employees of the company Sergeder SAC, Lima, 2020. The study is based on
the theories of labor relations, Theory X and Theory Y.

Regarding the research methodology, it is applied with a quantitative approach
and a hypothetical deductive method, an explanatory level with a non-experimental
cross-sectional design. The census sample was 51 employees of the company
Sergeder S.A.C., on the other hand, a survey of 14 questions was required for data
collection, and then the data were processed by the statistical program SPSS
Version 25.

Finally, the Rho Spearman correlation coefficient presented a value of 0.809,
thus defining, as a positive correlation, as well as the level of significance with a
value of 0.000, thus concluding that the hypothesis presented in the research is
accepted, that is, that the independent variable does influence the dependent

variable.

Keywords: human resources, organizational commitment, motivation, trust.
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.  INTRODUCCION

La gran tendencia mundial del mundo laboral esta en constante crecimiento, como
son las nuevas tecnologias, resoluciones politicas, las dificultades econémicas que
sucede en el mundo, estos son elementos que interviene en el mercado laboral.
Situandonos en el 2015, en el ambito laboral, fue de gran tendencia el gradual de
adopcién de automatizacion y robética, es decir el reemplazo del factor humano,
este incremento tiene la capacidad de automatizar el rango entre el 50 y 70% de
las funciones dia a dia, es por ello que en un informe de Randstad Research, esta
digitalizacion a los proximos afios, aumentara 1 250.000 empleos, por otra parte en
Chile, el ambito de Gestion de recursos humanos con relacién al capital humano,
se estan manejando de diferentes formas, como la gestién en sus organizaciones
para que las jefaturas y directivos, generen una organizaciéon dinamica y que los
colaboradores interactien con la empresa. En el ambito nacional, Lydia Arbaiza,
docente de gerencia estratégica de ESAN comentdé que, en una empresa el
compromiso laboral requiere que el empleado este apto para asumir el trabajo
asignado y esté dispuesto a ejecutar para tener resultados factibles tanto para la
empresa como para el trabajador, entonces nos hacemos la pregunta, ¢De qué
manera lograr que el colaborador se encuentre responsable con la institucion y sus
funciones? Ante ello, se debe conocer las conductas del colaborador como la
atencion, dedicacion, admiracion y su compromiso con las funciones que lo asigna
la empresa, tanto para la institucion privada como publica, esta imagen no hay de
mucha diferencia, ya que en los dos sectores se requiere primordialmente que el
personal esté comprometido con el propdsito de la organizacion, pero puede darse
un punto de quiebre al invocar la cultura organizacional, donde se sabe que hay
mayor persistencia en el sector privado, ya que la misién de una entidad publica es
mas extensa. Por otro lado, Deloitte Pert, comentd que el 87% de los directores de
RR.HH. manifestaron que el primordial problema que hace frente las compaifiias es
la insuficiencia de compromiso laboral por parte de los trabajadores, es decir el 60%
no cuenta con un plan apto para realizar la medicién y mejorar de cierta forma la
responsabilidad laboral, mientras que el 12% que si generaron dicho plan, se

obtuvo que el 7% generaria su nivel de excelencia para



desarrollar un mejor compromiso laboral en su correspondiente organizacion. Al
nivel local, Sergeder SAC, entidad peruana, asignada al entorno de la limpieza,
como también dotacion del personal, se identificO como uno de los problemas, la
gran ausencia de compromiso organizacional por parte de los operarios de
limpieza, debido que existe la fuga del personal, ya que el colaborador no se
encuentra motivado e identificado con la empresa, es decir, el personal de limpieza
labora en un estado de animo bajo y, por ende, no hay un correcto desempefo
laboral, por otro lado, el personal no tiene conocimiento de las metas y propésito
de la entidad, para ello la entidad debe evaluar el nivel laboral de los trabajadores,
centrarse en relacion del colaborador de limpieza. Indicando lo anterior, se formulé
el problema general: ¢ Cual es la influencia de la gestion de recursos humanos en
el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Sergeder S.A.C.,
Lima, 20207, como también los problemas especificos: 1. ¢ Cual es la influencia de
la gestion de recursos humanos en la identificacion del compromiso organizacional
de los colaboradores de la empresa Sergeder S.A.C., Lima, 2020? 2. ¢;Cual es la
influencia de la gestion de recursos humanos en la membresia del compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Sergeder S.A.C., Lima, 2020?
3. ¢Cual es la influencia de la gestién de recursos humanos en la lealtad del
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Sergeder S.A.C.,
Lima, 2020? De esta manera se establecio el objetivo general: -Determinar la
influencia de la gestion de recursos humanos en el compromiso organizacional de
los colaboradores de la empresa Sergeder S.A.C., Lima, 2020 y como objetivos
especificos: 1. Determinar la influencia de la gestién de recursos humanos en la
identificacién del compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa
Sergeder S.A.C., Lima, 2020. 2. Determinar la influencia de la gestién de recursos
humanos en la membresia del compromiso organizacional de los colaboradores de
la empresa Sergeder S.A.C., Lima, 2020. 3. Determinar la influencia de la gestion
de recursos humanos en la lealtad del compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa Sergeder S.A.C., Lima, 2020., de igual forma, se
propuso la hipétesis general: La gestion de recursos humanos influye
significativamente en el compromiso organizacional de los colaboradores de la
empresa Sergeder S.A.C., Lima, 2020. Y como hipoétesis especifica: 1. La gestion

de recursos humanos influye significativamente en la identificacion del compromiso



organizacional de los colaboradores de la empresa Sergeder S.A.C., Lima, 2020.
2. La gestion de recursos humanos influye significativamente en la membresia de
los colaboradores de la empresa Sergeder S.A.C., Lima, 2020. 3. La gestion de
recursos humanos influye significativamente en la lealtad del compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Sergeder S.A.C., Lima, 2020.
Se justifico la investigacion de manera tedrica, ya que la presente investigacion,
mediante sus teorias sefialadas servird como guia a futuros investigadores, como
también el argumento de la investigacion, de acuerdo a las variables: gestion de
recursos humanos y compromiso organizacional. Seguidamente, la justificacion
practica, porqgue en relacion a las variables de la investigacion, se propuso
estrategias con el fin de resolver la gran ausencia del compromiso organizacional
por parte de los operarios de limpieza y conseguir que laboren motivados,
identificados y tenga afecto hacia la empresa, por ultimo, se justific6 de manera
metodoldgica, ya que se permitid recoger informacion relacionada a la Gestion de
recursos humanos y factores asociados al compromiso organizacional, como

también brindara aportes a nuevas investigaciones.



Il.  MARCO TEORICO

Relacionadas a las variables de la presente investigacidn, existen trabajos previos,
entre ello tenemos en el ambito internacional como lo sefial, Obreque (2015), en
su investigacion presentada, realizada en Santiago — Chile, detall6 el objetivo si en
ambas variables se encuentra relacion, a la vez conocer las dimensiones que
mantiene un alto impacto sobre en el nivel de responsabilidad que hay en el hospital
de baja complejidad de Aconcagua en el servicio de Salud, su metodologia fue no
experimental y la poblacion de 102 colaboradores en el centro hospitalario de Llay
Llay, mediante un cuestionario que se aplico, se obtuvo como resultado, que existe
relacion entre el Clima Organizacional y el nivel de compromiso funcionario (p:
0.004), a la vez se demostrd que las dimensiones del clima, son los que mas tiene
vinculacion con el compromiso es la comunicacidon, motivacion, estilo de

supervision.

Varela (2016), mencioné el articulo realizado en Quito, para obtener, maestria en
G. del talento humano, conté por objetivo general identificar si la organizacion de
gestiéon de talento humano propone un sistema de gestion por competencia en la
industria farmacéutica, para ello presentd una metodologia de corte transversal,
donde se enfatiz6 como resultado que la idea de una mejora de recursos humanos
es dando inicio a un colaborador apto, competente, motivado y de esa forma sienta
gue es la raiz fundamental para obtener las metas de la organizacién y por otra
parte en el area de recursos humanos por competencias es establecer
herramientas estratégicas donde va a fortalecer e implementar conocimientos y

aptitud para que el colaborador logre alcanzar un correcto desemperio laboral.

Gutiérrez y Rico (2019), en su tesis realizada en Bogot4, tuvo como objetivo general
determinar el nivel de compromiso organizacional que demostraron los
trabajadores hacia la empresa donde laboran, acatando del tipo de contrato laboral
con el que han sido establecido, bajo una metodologia cuantitativa de tipo
transversal, descriptivo correlacional y no experimental, tomado una muestra de
270 colaboradores, con tiempo mayor a tres meses y contrato a término ilimitado,
los resultados obtenidos sefialé que no hay diferencia entre el compromiso

organizacional en funcién al tipo de contrato laboral.



En el ambito nacional al autor Castro (2017), en su tesis realizado en Loreto,
enfatizO como objetivo principal en demostrar si hay relacibn en la variable
independiente con el C.O. en los empleados de la educacion de la provincia de
Loreto, por otro lado la técnica de muestreo que realiz6 fue probabilistico aleatorio
simple de 108 colaboradores, llegando a la conclusién existente de una relacion
lineal estadisticamente significativa, sobre la variable independiente y el C.O. de

los colaboradores.

Chéavez (2018), en su tesis presentada, manifesto el objetivo principal en decretar
la relacion de la G.R.H. y el desemperio laboral de los colaboradores del Hospital
N.E. R. M., el estudio realizado fue de disefio no experimental - corte transversal,
donde se concluy6 que la relacién entre la G.R.H. y el desempefio laboral es alta
de acuerdo al Hospital Nacional Rebagliati Martins del personal en servicio de
emergencia, ya que dependi6 de las medidas que opten en la institucion de acuerdo

a la variable sefalada.

Velasquez (2018), respecto a la tesis sustentada, presentdé como objetivo principal
en establecer el vinculo entre la variable independiente con el compromiso
organizacional, de acuerdo a la metodologia usada, fue el método hipotético
deductivo, mediante un estudio de 51 trabajadores entre asistenciales y
administrativos, se concluyd que si hay relacion significativa entre ambas variables

en relacion con los colaboradores del Puesto de salud Bahia Blanca, 2018.

De acuerdo a la variable independiente, G.R.H., el autor Blanch (2003), en su teoria
de relaciones laborales sefala que: “Se encarga de coordinar la planificacion
estratégica, el reclutamiento, formacion y desarrollo del personal” (p.236). El autor
nos indica que el aforo que tiene una organizacion de gestionar de manera eficiente
la oferta y la demanda del colaborador, donde debe generar esfuerzo, habilidades,
experiencia, conocimiento, etc., con la finalidad de brindar beneficios tanto para la

organizacioén, colaboradores y el pais en general.

De acuerdo a la variable dependiente, sobre el compromiso organizacional, el autor
McGregor (1960) en su obra llamada: el lado humanos de las organizaciones,
denomind 02 teorias, teoria X y teoria Y, donde ambas visiones tiene la finalidad

de desarrollar la comunicacion y el comportamiento organizacional en una



empresa, de acuerdo a la teoria X, indica que el colaborador es un medio de
produccion y que solo se mueven ante una amenaza, mientras que la Teoria Y se
basa, en que la gente necesita y quiere trabajar. Seguidamente, el compromiso
organizacional realza la estabilidad de la organizacién y por ello se proporciona
nuevos integrantes, con la finalidad de dar sentido a las actividades y reuniones

organizacionales (Vargas, 2007, p. 156).

Jawaad, M., Amir, A., Bashir, A., & Hasan, T. (2019), en su articulo presentado,
menciond como objetivo principal, sefialar de qué manera la GRH influye en el
compromiso organizacional de los empleados, para asegurar los logros de los
objetivos corporativos, llegando a la conclusién que las empresas deben de
repentizar una atencion personalizada sobre las practicas de recursos humanos
que ayuden positivamente al desempefio de los colaboradores, acentuando
finalmente que la satisfaccion en los empleados tiene como consecuencia,

excelente calidad en los servicios prestados a los clientes.

Pasaoglu, D. (2015), el propésito del articulo consisti6 en darse a conocer las
practicas de gestion de recursos humanos y sus efectos en el compromiso
organizacional, llegando a la conclusion que las siguientes practicas: la evaluacion
del desempefio, la seguridad laboral y la organizacion, son elementos muy

iImportantes en el aumento del compromiso organizacional.

Karami, A., Farokhzadian, J., & Foroughameri, G.(2017), en su articulo presentado,
tuvo como finalidad evaluar si las enfermeras poseian competencias y su C.O., de
igual manera su relacidn entre ambos conceptos de variables, donde se lleg6 a la
conclusién que los moradores deben generar mayor competencia, experiencia, es
decir compromiso en la organizacion, para ello los autores indicaron que seria
extraordinario que los gerentes y/o encargados del &rea de R.H. asignen mayores
estrategias que estén adecuados con el fin de resaltar mayor su competencia y el

C.O. del personal.

Aktar, A. y Pangil, F. (2018), en su articulo present6 como propadsito, investigar el
mediador del compromiso organizacional en la relacion entre las practicas de
gestion de recursos humanos y el compromiso de los empleados bancarios,

llegando a la conclusion que el compromiso organizacional es un mediador en las



practicas de GRH en relacion de a los empleados, dato adicional del estudio es que
el mecanismo de la etapa de caja negra no es continuamente en relacion de la GRH

y el desempefio de los empleados.

Bernard, J. y Kumar, R. (2020), en su investigacion, presentdé como objetivo
principal en analizar el mejor nivel de G.R.H. y el C.O. de las instituciones de
educacion superior autofinanciadas en Tamilnadu, para ello recopilé informacion de
los empleados y llegd a la conclusion que la formacion y evaluacion tiene
correlacion optimista con el C. afectivo, en relaciéon al C. Normativo se basa en la

compensacion y valoracion del desemperio laboral.

Chambel, M. J., Castanheira, F., & Sobral, F. (2016), la finalidad del articulo fue en
comparar la relaciéon laboral de la agencia y los trabajadores permanentes en dos
sectores diferentes analizando la relacion entre los sistemas de practicas de
recursos humanos y el compromiso afectivo de los trabajadores, se concluye sobre
la relacion en la sensacion del trabajador del sistema de practicas de recursos
humanos y el compromiso afectivo era mas fuerte para los trabajadores temporales

que para los permanentes.

Ramaprasad, B. S., Nandan Prabhu, K. P., Lakshminarayanan, S., & Pai, Y. P.
(2017), la intencion del articulo fue esquematizar los hallazgos empiricos de
estudios que han investigado en relacién a la GRH con el CO, llegando a la
conclusién que existen evidencias positivas entre la GRH con el CO, por otro lado
indicaron que existe una relacion indirecta entre las practicas de GRH con el CO
mediada por el entorno organizacional, como son, el compromiso laboral,
satisfaccion con el trabajo, adecuacién persona - organizacion y un clima

organizacional propicio.

Mahmoud, L. (2018), en su estudio, contd con el objetivo de examinar el impacto
de las practicas de G.R.H. en C.O. de los empleados de los bancos comerciales
en Jordania, para ello tuvo una poblacion de 425 empleados, donde menciono
como practicas de la G.R.H., al personal, formacién, desarrollo y evaluacién de
desempefio, de acuerdo al C.O. determiné tres dimensiones, afectivo, nhormativo y
continuidad, finalmente, concluyé que las practicas ya mencionadas tuvo un efecto

significativo y positivo al C.O. de los empleados de los bancos.



Jeet, V. y Sayeeduzzafar (2014), sefialé en su estudio, que la G.R.H. y C.0O. son
puntos importantes y basicos para obtener ventajas competitivas, especificamente
para las empresas que operan en entornos internacionales y que innovan
constantemente, su estudio tuvo la finalidad de analizar la G.R.H. y el C.O. en
institutos autofinanciadas, es por ello que llegé a la conclusion que las practicas de
formacion y la evaluacion de desempefio existe relacion con el C. afectivo, el C.

normativo existe relacion con la compensacién y la evaluacion de desempefio.

Chambel, M., Castanheira, F. y Sobral F. (2014), la finalidad del articulo fue en
comparar la relacion laboral de la agencia y los trabajadores permanentes en dos
sectores diferentes analizando la relacion entre los sistemas de practicas de
recursos humanos y el compromiso afectivo de los trabajadores, se concluye sobre
la relacion en la sensacion del trabajador del sistema de practicas de recursos
humanos y el compromiso afectivo era mas fuerte para los trabajadores temporales

que para los permanentes.



.  METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El tipo de investigacion utilizada fue aplicada, como lo sefiald, Elizondo (2002) esta
investigacién: “es aquella que esta empefada en trabajar con los resultados de la
investigacion pura, con la finalidad de brindar un beneficio a la sociedad” (p.22),
nos quiere decir que se encargd de analizar los conocimientos que se va a manejar
para solucionar dilemas y dudas. Precisando las caracteristicas metodoldgicas,
ésta investigacion fue de disefio No experimental, ya que no serad necesario
emplear ni manejar las variables a estudiar, para ello el autor debe identificar el
fendmeno que va a realizar el estudio en su ambiente natural, generando datos
inmediatos para posteriormente evaluarlos (Arnau, 1996, p.7), por otro lado es de
corte transversal, como lo manifesté Larios, J., Alvares, V. y Gonzéles, C. (2017)
es un método que permitié recoger y analizar datos en un momento y tiempo
especifico, por otro lado sefialé que es muy usada en ciencias sociales teniendo

como individuo a una poblacién especifica.

El estudio de investigacién fue explicativo como lo indica Diaz (2006) debe
establecer las causas de un fendmeno, el por qué y para qué. El método de
investigacion usado es el hipotético-deductivo, que va a dar inicio desde las teorias
manifestadas, es decir, el autor de la investigacion tendra que reunir las referencias
y datos para que seguidamente se compruebe los resultados de aceptacion o
rechazo de las hipétesis establecidas (Sanchez, 2019, p. 107), el enfoque fue
cuantitativo, ya que se utilizara la recoleccion de datos obtenidos, seguidamente
realizar una comparacion entre hipotesis, estudios estadisticos en base al sondeo
numeérico y a la vez compartir teorias con otros autores, relacionados a las variables
de la investigacion, para ello comprende el porqué de la problematica, proceso de
modelo, obtencién de datos, seguidamente la de los resultados (Render, 2006,
p.17).

3.2. Variables y operacionalizacion
El trabajo de investigacion presentd como variables de estudio, Gestion de recursos

humanos y compromiso organizacional, las cuales se definen a continuacion:



De acuerdo a la variable independiente, el autor Liquidano (2006) indicé que: “La
gestion de recursos humanos se basa en las labores, funciones que se desarrolla
en un sector que es identificado por los jefes de recursos humanos, de tal forma
gue se observa cuando se administra el personal y esta relacionado con el sector,
sus roles, asi como el encargado de ponerlas en marcha” (p. 147). Ante ello, se
dej6é en claro que es muy importante desarrollar el plan de G.R.H. y desarrollarlo
transversalmente con todas las areas de la institucion, ya que esta en funcién a un
propio objetivo, mision de la empresa.

De igual manera, se defini6 a la variable dependiente, el compromiso
organizacional, como lo manifesté Amoros (2007): “El compromiso organizacional
es el grado en que el colaborador se siente identificado con la empresa y con sus
objetivos, y por ende el anhelo de permanecer y seguir laborando en esa compania”
(p. 73). Por otro lado, se puede concluir que, es donde el empleado demuestra su
satisfaccion de ser parte de la organizacion a la que forma parte, en otras palabras
ponerse la camiseta de su representada.

3.3. Poblaciéon, muestra

Bisquerra, R. (2009) define que la poblacién es un conjunto de los sujetos que se
va a realizar el estudio. La poblacion del presente proyecto esta conformada por 51
colaboradores (operarios de limpieza) que cuenta la empresa Sergeder S.A.C.,

Lima.

Respecto a los criterios de inclusién, forman parte todos los trabajadores activos de
la empresa Sergeder S.A.C., y por otro lado, en condicién a los criterios de

exclusion, se excluird a los empleados cesantes de la empresa Sergeder S.A.C.

Rodriguez, E. (2005) manifestd que una muestra censal es donde generalmente
toda la poblacién es considerada como muestra, ya que la poblacion es pequefa y

determinada para realizar el estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En la investigacion, se tomo la técnica - encuesta, que estuvo dirigido: 51 operarios
de limpieza de la empresa Sergeder S.A.C., ya que mediante ello se obtuvo datos

cuantitativos entre ambas variables de estudio.
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Se recaudd datos, mediante el instrumento - cuestionario, en un total de 14
preguntas por ambas variables, donde nos ayudd a analizar, la influencia de la

variable independiente en la variable dependiente.

En relacién a la validez, el cuestionario fue validado por 5 expertos en la materia,
guienes revisaron minuciosamente cada item, donde manifestaron como aplicable

para el estudio.

De acuerdo a la confiabilidad, el cuestionario se desarroll6 por medio de una prueba
piloto ejecutada a 25 trabajadores, donde seguidamente la base de datos se
ingreso6 al programa SPSS.

3.5.  Procedimientos

El procedimiento de la investigacion se dio de la siguiente manera:

Delimitacion del area de estudio

Datos que engloba a las variables de estudio

Realizar la encuesta dirigido a los operarios de limpieza
Procesamiento de los datos en SPSS

Elaboracion de las tablas, seguidamente realizar el analisis de los resultados

AN NN N NN

Con los resultados obtenidos, procederemos a realizar la discusion del tema,
conclusiones y finalmente detallar las recomendaciones, presentadas por mi
persona.

3.6. Método de analisis de datos

El estudio fue desarrollado en relacion al método estadistico SPSS Version 25,
tomando en cuenta una base de datos, es decir la informacion que se obtuvo en
relacion a los operarios de limpieza, seguidamente fue aplicada en el andlisis

descriptivo e inferencial.

Asi mismo, como lo sefialaron los autores: Diaz, A. y Luna, A. (2014), los métodos
de descripcion, se encarg6 de realizar resimenes de datos originales, encontrados
en la recoleccién de informacién y por otro lado, lo inferencial, es aquello que se

relatd las conclusiones en relaciéon a la base de datos.

3.7. Aspectos éticos
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De acuerdo a los datos de la pesquisa, fue de caracter fidedigna, como también
toda la informacidn necesaria para confirmar la tesis, es por ello que estos datos no
seran manipulados, ni imitados de ninguna fuente, ya que esta investigacion estara
elaborada, acatando la pertenencia de los autores citados, finalmente toda la

informacién mostrada es de creacién individual.
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IV. RESULTADOS

4.1 Confiablidad de las variables de estudio

Fué necesario medir la confiabilidad del instrumento utilizado, para ello se aplicé el

Alfa de Cronbach, que nos brindé criterios para determinar la fiabilidad.
Alfa de Cronbach — Gestién de recursos humanos
Tabla N° 1.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,851 7

Fuente: SPSS Version 25

Interpretacion:

El resultado nos sefalé como fiabilidad - buena de 0,851 por lo cual se preciso que
se pudo tomar de base para realizar el estudio.

Alfa de Cronbach - Compromiso organizacional

Tabla N° 2.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,914 7

Fuente: SPSS Versiéon 25

Interpretacion:

En relacion al resultado nos sefialé como fiabilidad - excelente de 0,914 por lo cual
se precisé que se pudo tomar de base para realizar el estudio.
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4.2 Analisis Descriptivo

Niveles de la Gestidn de recursos humanos

Tabla N° 3.
Gestion de Recursos Humanos
. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido Mala 32 62,7 62,7 62,7
Regular 16 31,4 31,4 94,1
Buena 3 5,9 5,9 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: SPSS Versiéon 25

Interpretacion:

Se pudo ver en la tabla que el 94.1% del total de colaboradores encuestados,
afirmaron que el nivel de la Gestion de recursos humanos fue regular y, por otro
lado, el 5.9% sostuvieron que fue buena.

Niveles del Compromiso Organizacional

Tabla N° 4.

Compromiso Organizacional
. : Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L0
valido acumulado
Vélido Mala 34 66,7 66,7 66,7
Regular 11 21,6 21,6 88,2
Buena 6 11,8 11,8 100,0

Total 51 100,0 100,0

Fuente: SPSS Versiéon 25

Interpretacion:
Como que observo en la tabla, el 88.2% del total de los colaboradores encuestados,

afirmaron que el nivel del compromiso organizacional fue regular y, por otro lado, el
11.8% sostuvieron que fue buena.
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Niveles de la dimension: Mejoramiento

Tabla N° 5.
Mejoramiento
. : Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L0

valido acumulado
Vélido Bajo 30 58,8 58,8 58,8
Regular 16 31,4 31,4 90,2
Alto 5 9,8 9,8 100,0

Total 51 100,0 100,0

Fuente: SPSS Versiéon 25
Interpretacién:

Como se indico en la tabla, el 90.2% del total de los colaboradores encuestados,
sefialaron sobre la dimensiébn mejoramiento como regular, por otro lado, el 9.8%
sostuvieron que fue buena.

Niveles de la dimension: Contratacion

Tabla N° 6.
Contratacion
. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Lo

valido acumulado
Vaélido Bajo 31 60,8 60,8 60,8
Regular 15 29,4 29,4 90,2
Alto 5 9,8 9,8 100,0

Total 51 100,0 100,0

Fuente: SPSS Versiéon 25
Interpretacién:
Como se observo el 90.2% del total de los colaboradores encuestados, confirmaron

gue la dimensién contratacién fue regular, por otro lado, el 9.8% sostuvieron que
fue buena.
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Niveles de la dimension: Aumento del potencial

Tabla N° 7.
Aumento del potencial
. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L0

valido acumulado
Valido Baja 25 49,0 49,0 49,0
Regular 26 51,0 51,0 100,0

Total 51 100,0 100,0

Fuente: SPSS Versién 25
Interpretacion:

Como indicé en la tabla, el 49% del total de los colaboradores de limpieza
encuestados, sostuvieron que el nivel de la dimensién aumento del potencial fue
baja y, por otro lado, el 51% sefalaron que fue regular.

Niveles de la dimension: Identificacion

Tabla N° 8.
Identificacion
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L

valido acumulado
Véalido Mala 31 60,8 60,8 60,8
Regular 15 29,4 29,4 90,2
Buena 5 9,8 9,8 100,0

Total 51 100,0 100,0

Fuente: SPSS Versién 25
Interpretacion:
Como se detall6 en la tabla, el 90.2% del total de los colaboradores encuestados,

declararon como regular a la dimension identificaciéon y, por otro lado, el 9.8%
sefalaron que fue buena.
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Niveles de la dimensiéon: Membresia

Tabla N° 9.
Membresia
. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado
Vélido Mala 35 68,6 68,6 68,6
Regular 9 17,6 17,6 86,3
Buena 7 13,7 13,7 100,0

Total 51 100,0 100,0

Fuente: SPSS Version 25

Interpretacién:

Mediante la tabla, indicaron que el 86.3% del total de los colaboradores
encuestados, sostuvieron que la dimension membresia fue regular, por otro lado,

el 13.7% senalaron como buena.

Niveles de la dimensién: Lealtad.

Tabla N° 10.
Lealtad
. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o

valido acumulado
Valido Mala 35 68,6 68,6 68,6
Regular 9 17,6 17,6 86,3
Buena 7 13,7 13,7 100,0

Total 51 100,0 100,0

Fuente: SPSS Versién 25

Interpretacion:

Se pudo observar en la tabla que el 86.3% del total de los colaboradores
encuestados, sefialaron como regular de acuerdo a la dimension lealtad y, por otro

lado, el 13.7% sostuvieron como buena.
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4.3 Andlisis Inferencial

Variables principales:
v Gestion de recursos humanos Vs. Compromiso organizacional

Tabla N° 11.
ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 1277,643 1 1277,643 92,604 ,000°
Residuo 676,044 49 13,797
Total 1953,686 50

Fuente: SPSS Versién 25

a. Variable dependiente: Compromiso Organizacional
b. Predictores: (Constante), Gestién de Recursos Humanos

Ho: El modelo no es significativo
H1: El modelo es significativo

p-valor: 0.0000
Decisién: Como p-valor = 0.0000< a=0.05, Por lo tanto, se Rechaza Ho.

Conclusion: Con 5% del nivel de significancia, se rechazé Ho, es decir, existio
evidencia estadistica para afirmar que el modelo es significativo.

Tabla N° 12.
Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado  de la estimacion
1 ,8092 ,654 ,647 3,71441
Fuente: SPSS Version 25

a. Predictores: (Constante), Gestion de Recursos Humanos
Se observa que el 65.4% de la variabilidad media del Compromiso Organizacional

es explicado o influenciado por la Gestion de recursos humanos.
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El Compromiso organizacional se correlaciona positivamente con la Gestion de
Recursos Humanos en un 80.9%.

v" Gestion de Recursos Humanos Vs. Dimension Identificacion

Tabla N° 13.
ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 224,570 1 224,570 63,021 ,000°
Residuo 174,607 49 3,563
Total 399,176 50

Fuente: SPSS Versién 25

a. Variable dependiente: Identificacion
b. Predictores: (Constante), Gestién de Recursos Humanos

Ho: El modelo no es significativo
H1: El modelo es significativo

p-valor: 0.0000
Decision: Como p-valor = 0.0000< a=0.05, Por lo tanto, se Rechaza Ho.

Conclusion: Con un nivel de significancia del 5%, se rechazé Ho, es decir, existio
evidencia estadistica para afirmar que el modelo es significativo.

Tabla N° 14.
Resumen del modelo
R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 , 7502 563 ,554 1,88770

Fuente: SPSS Version 25
a. Predictores: (Constante), Gestion de recursos humanos

Como se sefala el total de 56.3% de la variabilidad media de la Dimension
identificacion es explicado o influenciado por la G.R.H.

La dimension Identificacion se correlaciona positivamente con la Gestion de
RR.HH. en un 75%.
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v" Gestion de Recursos Humanos Vs. Dimension Membresia

Tabla N° 15.
ANOVA?®
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresién 114,137 1 114,137 76,778 ,000°
Residuo 72,843 49 1,487
Total 186,980 50

Fuente: SPSS Version 25

a. Variable dependiente: Membresia
b. Predictores: (Constante), Gestion de Recursos Humanos

Ho: El modelo no es significativo
H1: El modelo es significativo

p-valor: 0.0000

Decisién: Como p-valor = 0.0000< a=0.05, Por lo tanto, se Rechaza Ho.

Conclusion: Con un nivel de significancia del 5%, se rechaz6 Ho, es decir, existid

evidencia estadistica para afirmar que el modelo es significativo.

Tabla N° 16.
Resumen del modelo
R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 , 7812 610 ,602 1,21926

Fuente: SPSS Version 25

a. Predictores: (Constante), Gestion de Recursos Humanos

De tal forma el 61% de la variabilidad media de la Dimensiébn Membresia es

explicado o influenciado por la G.R.H.

La dimension Membresia existe correlacion positivamente en relacion de la Gestion

de Recursos Humanos con un 78.1%.
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v" Gestion de Recursos Humanos Vs. Dimension Lealtad

Tabla N° 17.
ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 101,505 1 101,505 68,682 ,000°
Residuo 72,417 49 1,478
Total 173,922 50

Fuente: SPSS Versién 25

a. Variable dependiente: Lealtad
b. Predictores: (Constante), Gestién de Recursos Humanos

Ho: El modelo no es significativo
H1: El modelo es significativo

p-valor: 0.0000

Decision: Como p-valor = 0.0000< a=0.05, Por lo tanto, se Rechaza Ho.

Conclusion: Con un nivel de significancia del 5%, se rechazo6 Ho, es decir, existio

evidencia estadistica para afirmar que el modelo es significativo.

Tabla N° 18.
Resumen del modelo
R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 , 7642 584 575 1,21569

Fuente: SPSS Version 25

a. Predictores: (Constante), Gestion de recursos humanos

Tal como indica, el 58.4% de la variabilidad media de la Dimension Lealtad es

explicado o influenciado por la Gestion de RR.HH.

De acuerdo a la dimensidn Lealtad existe correlacion positivamente con la G.R.H.

un total de 76.4%.
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V. DISCUSION

El propésito del estudio fue determinar la influencia de la gestion de recursos
humanos en las dimensiones del compromiso organizacional de los colaboradores

de la empresa Sergeder S.A.C., Lima, 2020.

A partir de los hallazgos encontrados, se acepto la hipétesis alterna general, donde
establece que la gestion de recursos humanos influye significativamente en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Sergeder S.A.C.,
Lima, 2020.

Este resultado guarda relacion con el estudio que sostiene Obreque (2015), quién
tuvo como objetivo, si existe relacion entre las variables estudiadas y mencionar las
dimensiones que tiene mayor impacto con el compromiso funcionario hacia los
colaboradores del centro hospitalario de Llay Llay, donde se obtuvo como resultado
gue si existe relacion en ambas variables y el autor mencioné como dimensiones
con mayor impacto a la comunicacion, motivacion y el estilo de supervision que se

establezca dentro del hospital.

Asi mismo, guarda relacion con la teoria planteada por Douglas McGregor, quien
sefiala que el compromiso tiene la finalidad de desarrollar la comunicacién y el

comportamiento organizacional en una empresa.

Por otro lado, se tiene coherencia con lo que sefala los autores Jawaad, Amir,
Bashir, & Hasan (2019), de acuerdo a la variable mencionada, donde indican que
las empresas deben de repentizar una atencién personalizada sobre las préacticas
de recursos humanos que ayuden satisfactoriamente al desempefio de los
colaboradores, asi mismo brinden una excelente calidad en los servicios prestados

a los clientes.

Con respecto a la primera hipotesis especifica, donde es, si la gestion de recursos
humanos influye significativamente en la identificacion del compromiso

organizacional de los colaboradores de la empresa Sergeder S.A.C., Lima, 2020.,
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obteniendo un valor de 0,750 de correlacion positiva y una significancia encontrada
de 0,000.

Este resultado obtenido tiene similitud con la tesis presentada por Varela (2016)
donde menciona que para la empresa Swiss & North Group S.A., desee obtener
una mejor respuesta respecto al alcance y logros de los objetivos organizacionales,
deberia comenzar por los encargados de recursos humanos, generando un
colaborador dispuesto, util, motivado y de esa forma sienta que es la raiz

fundamental para tener resultados satisfactorios hacia la organizacion.

De tal manera, el autor Martinez (2003), sefiala que la identificacion se desarrolla
de diferentes aspectos, desde la comodidad del colaborador en el proceso de sus

labores con sus compafieros de trabajo y de manera global con toda la compafiia.

Asi mismo, el autor Veladsquez (2018), en su investigacién desarrollada en Puesto
de salud Bahia Blanca, concluyd que, existe relacion significativa entre la gestiéon
del talento humano y el compromiso organizacional, habiéndose obtenido un rho

de Spearman= 0,646 y un nivel de significancia igual a 0,000.

Respecto a la segunda hipoétesis especifica, la cual es, si la gestion de recursos
humanos influye significativamente en la membresia del compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Sergeder S.A.C., Lima, 2020.,
obteniendo un valor de 0,781 de correlacién positiva y una significancia encontrada
de 0,000.; este resultado tiene concordancia con el articulo de Pasaoglu, D. (2015),
donde sefala tres practicas esenciales para generar el aumento del compromiso
organizacional y exista el sentido de permanencia del personal hacia la
organizacion, son: la evaluacion del desempefio, la seguridad laboral y finalmente

la organizacion.

De hecho, para los autores Mungaray y Garcia (1997) mencionan que la
membresia, es cuando el colaborador demuestra el sentimiento de pertenencia

hacia el empleador, es decir, sentirse y ser parte de.

De igual manera, en el articulo presentado por los autores Karami, Farokzadian y
Foroughameri (2017), sostienen que para generar la membresia, es necesario que

los encargados del area de recursos humanos asignen estrategias que tenga
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relacion con la competencia de los colaboradores de la organizacion hacia la

organizacion.

Por otro lado, el articulo de Randstad Research, menciona que se debe generar
una organizacion dinamica y que los colaboradores interactien con la empresa,
incluyendo las jefaturas y directivos de la empresa, con la finalidad de fomentar el

compromiso.

Respecto a la tercera hipoétesis especifica, la cual es saber, si la gestion de recursos
humanos influye significativamente en la lealtad del compromiso organizacional de
los colaboradores de la empresa Sergeder S.A.C., Lima, 2020., obteniendo un valor
de 0,764 de correlacién positiva y una significancia encontrada de 0,000.; este
resultado tiene concordancia con lo que indica el articulo de los autores Chambel,
Castanheira, & Sobral (2016), el objetivo fue analizar la relacion entre los sistemas
de préacticas de recursos humanos y el compromiso afectivo de los colaboradores
en dos sectores diferentes, para ello se llegoé a la conclusion que el sistema de
practicas de recursos humanos y el compromiso afectivo era mas fuerte para los

trabajadores temporales que para los permanentes.

Por otro lado, tenemos al autor Keller (2019), donde sefala que la lealtad es el
cumplimiento y respeto hacia la organizacion mediante acciones dirigidas a
defenderlas, se basa en la gratitud y confianza generada del empleador hacia el

colaborador.

Cabe mencionar, que la docente de ESAN, Lydia Arbaiza, sostuvo, para que una
empresa exista el compromiso organizacional, el colaborador se debe encontrar
apto para asumir el trabajo otorgado e idoneo para desarrollar su funcidon, como
también presentar resultados factibles tanto para la organizacion como para el

trabajador

Por otro lado, los autores Jeet y Sayeeduzzafar (2014), comentaron que las
variables que se menciona en la tesis, son muy importantes para todas las
organizaciones de diferentes rubros, como también los compromisos que mas

resaltan en su estudio es el afectivo, normativo y continuidad.
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En relacién a los autores Ramaprasad, Nandan Prabhu, Lakshminarayanan & Pai
(2017), sostuvieron que existe una relacion indirecta entre las practicas de GRH
con el CO en relacibn con el entorno organizacional, como es el clima

organizacional y compromiso laboral.

Finalmente, lo que comento el autor Mahmoud (2018), en su estudio, se comparte,
ya que menciond las practicas que se desarrolla en la gestibn de recursos
humanos, es la formacion, desarrollo y evaluacion de desempefio, por otro lado
sostuvo las dimensiones del compromiso organizacional, al afectivo, normativo y
continuidad, generalmente se comparte, ya que tuvo un efecto significativo al C.O.,

en los empleados del banco.
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VI. CONCLUSIONES

Las conclusiones a las que se llegaron se encuentran en relacién con los objetivos

e hipétesis planteados, las cuales menciono a continuacion:

1. Como objetivo general fue determinar la influencia de la gestion de recursos
humanos en el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa
Sergeder S.A.C., Lima, 2020., el cual se present6 el valor de 0,809 de correlaciéon
positiva, como también el nivel de significancia siendo 0,000; por lo tanto se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir que la gestion de recursos

humanos si influye en el compromiso organizacional.

2. Respecto al objetivo especifico 1, donde fue, determinar la influencia de la
gestion de recursos humanos en la identificacion del compromiso organizacional de
los colaboradores de la empresa Sergeder S.A.C., Lima, 2020., la cual se llego al
objetivo, mediante el resultado de 0,750, se confirma una correlacion positiva y es
donde se reafirma que la variable independiente si influye en la primera dimension

de la variable dependiente.

3. Respecto al objetivo especifico 2, donde fue, determinar la influencia de la
gestion de recursos humanos en la membresia del compromiso organizacional de
los colaboradores de la empresa Sergeder S.A.C., Lima, 2020., la cual se llegé al
objetivo, ya que el resultado nos indicé un valor de 0,781, es decir una correlacion
positiva e indica que la variable independiente si influye en la segunda dimensién

de la variable dependiente.

4. Finalmente, el objetivo especifico 3, el cual fue, determinar la influencia de la
gestiéon de recursos humanos en la lealtad del compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa Sergeder S.A.C., Lima, 2020. Donde se lleg6 al
objetivo, ya que los resultados nos dan un valor de 0,764, es decir una correlacion
positiva, es por ello que se concluye, la variable independiente si influye en la

tercera dimension de la variable dependiente.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Para concluir, las recomendaciones que se proponen estan en relacién con los

resultados que ya han sido mencionados:

1. Se recomienda a la empresa, implantar el area de recursos humanos y disponer
de algun encargado que fomente el liderazgo, trabajo en equipo y compaferismo,
como también, incentivar la confianza, realizar la comunicacién abierta, ya sea mala

0 buenas noticias, es decir ser transparente con los empleados.

2. Se recomienda, que la empresa comparta las metas y propdsitos a sus
colaboradores, como también generar la retroalimentacion diaria, es decir percibir

informacion por parte de ellos y hacerles participe ante una decision.

3. Se recomienda, que la empresa realice constantemente la capacitacion al
personal, de tal manera se demuestra que el empleador invierte en el crecimiento
personal y profesional del colaborador, también ser puntuales en los pagos, generar
bonificaciones y por ultimo, establecer el plan de incentivos laborales y seguir

fomentado el crecimiento — oportunidades al personal.

4. Se recomienda a la empresa, fomentar la atencion personalizada ante el
recibimiento del colaborador hacia la organizacion, es decir el buen trato, generar
un vinculo emocional hacia la empresa, desde un primer instante, como también

otorgarle un presente por su onomastico, entre otros detalles.
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ANEXOS

Anexo N° 1: Matriz de consistencia

Titulo: "Gestion de recursos humanos en el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Sergeder S.A.C., Lima, 2020"

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general:
¢Cudl es la influencia de la | Determinar lainfluencia de la gestion | La gestidon de recursos humanos Mejoramiento
gestion de recursos humanos en | de recursos humanos en el | influye significativamente en el | Variable
el compromiso organizacional de | compromiso organizacional de los | compromiso organizacional de los | independiente: Contratacion Enfoque:
los colaboradores de la empresa | colaboradores de la empresa | colaboradores de la empresa | Gestion de Cuantitativo
Sergeder S.A.C., Lima, 2020? Sergeder S.A.C., Lima, 2020. Sergeder S.A.C., Lima, 2020. recursos humanos Tipo de estudio:
Aplicada
Aumento del Disefio de
potencial estudio: No

Problemas especificos:

,Cual es la influencia de la
gestion de recursos humanos en
la identificacién del compromiso
organizacional de los
colaboradores de la empresa
Sergeder S.A.C., Lima, 2020?
,Cudl es la influencia de la
gestién de recursos humanos en
la membresia del compromiso
organizacional de los
colaboradores de la empresa
Sergeder S.A.C., Lima, 2020?
¢,Cudl es la influencia de la
gestion de recursos humanos en
la lealtad del compromiso
organizacional de los
colaboradores de la empresa
Sergeder S.A.C., Lima, 2020?

Obijetivos especificos:

Determinar la influencia de la gestion
de recursos humanos en la
identificacion del compromiso
organizacional de los colaboradores
de la empresa Sergeder S.A.C,,
Lima, 2020.

Determinar la influencia de la gestion
de recursos humanos en la
membresia del compromiso
organizacional de los colaboradores
de la empresa Sergeder S.A.C.,
Lima, 2020.

Determinar la influencia de la gestion
de recursos humanos en la lealtad
del compromiso organizacional de
los colaboradores de la empresa
Sergeder S.A.C., Lima, 2020.

Hipdtesis especificos:

La gestion de recursos humanos
influye significativamente en la
identificacibn del compromiso
organizacional de los
colaboradores de la empresa
Sergeder S.A.C., Lima, 2020.

La gestiéon de recursos humanos
influye significativamente en la
membresia de los colaboradores
de la empresa Sergeder S.A.C.,
Lima, 2020.

La gestion de recursos humanos
influye significativamente en la
lealtad del compromiso
organizacional de los
colaboradores de la empresa
Sergeder S.A.C., Lima, 2020.

Variable
dependiente:
Compromiso
organizacional

Identificacion

Membresia

Lealtad

experimental
Nivel de estudio:
Explicativo
Método de
investigacion:
Hipotético-
deductivo
Poblacién: 51
colaboradores
Técnica:
Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo N° 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Variables de Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
estudio Medicién
Para Liquidano (2006) indica | EI autor Liquidano (2006), Capacitacion al
que: “La gestion de recursos | identifica tres dimensiones: personal
humanos se basa en las | Mejoramiento, contratacion _ :
labores, funciones que se |yaumento del potencial, que Mejoramiento Supervisor inmediato
desarrolla en un sector que es | se aplicara en la Sequridad industrial e
Independiente: | identificado por los jefes de | organizacion, por cada hi ?ene
recursos humanos, de tal | dimension, cuenta con sus 9
Gestion de forma que se observa cuando | respectivos indicadores que Banda Salarial
recursos se administra el personal y | seran medidos a traves de la Ordinal
humanos esta relacionado con el | encuesta. Contratacion Reclutamiento rdina
sector, sus roles, asi como el _
encargado de ponerlas en Seleccion
marcha” (p. 147). - —
(P ) Aumento del Liderazgo participativo
potencial
Para Amorés (2007) indica | El compromiso Cultura organizacional
que: “El compromiso | organizacional aplicado en o S
organizacional es el grado en | la empresa, esta dividido en | ldentificacion | Motivacion
Dependiente: que el colaborador se siente | tres dimensiones: Satistaccion Ordinal

Compromiso
Organizacional

identificado con la empresa y
con sus objetivos, y por ende
el anhelo de permanecer y
seguir laborando en esa
compafia” (p. 73).

Identificacion, membresia y
lealtad del trabajador hacia
la  organizacion.  Cada
dimensién menciona
algunos indicadores que
seran medidos a través de la
encuesta.

Membresia Comunicacion
Incentivos
Confianza
Lealtad Afecto

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo N° 3: Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARI

OBJETIVO: Determinar la influencia de la gestion de recursos humanos en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Sergeder S A.C.,

Lima, 2020.

INSTRUCCIONES: Se le pide por favor leer cada pregunta y luego marcar con
una “X" en el espacio que crea conveniente, segun el numero que le corresponde

a cada alternativa que se muestra a continuacion.,

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo i Totalmente de
| desacuerdo acuerdo \
| 1 2 3 4 5 ]
VALORACION
iTEM PREGUNTA

112[3/4]5

La empresa realiza capacitaciones al personal para una correcta
limpieza

El supervisor de limpieza resuelve sus dudas inmediatamente

2
La empresa realiza talleres de seguridad industrial e higiene, para el
cuidado del personal
4 La banda salarial que esta asignado en el puesto y horario es conforme
para usted
5 El proceso de reclutamiento cumple con los procedimientos establecidos T
6 La seleccion para el puesto de personal de limpieza se ajusta al perfil
deseado |
7 La empresa fomenta la participacion activa del grupo i
|
8 La empresa da a conocer los valores de la organizacién a ser cumplida B
por el colaborador
9 Los colaboradores para realizar su trabajo se encuentran con animo y
energia
10 El colaborador se siente conforme y satisfecho de trabajar en la empresa
11 La comunicacion que se entabla entre empresa y colaborador es eficaz B
12 La empresa celebra los logros obtenidos de los operarios mediante
incentivos ‘ [
13 La empresa genera confianza en sus colaboradores para una relacion a \ ‘
largo plazo
14 La empresa desarrolla el sentimiento afectivo de sus colaboradores

36




Anexo N° 4: Validacion por criterios de expertos

= Mg. Merino Garceés, José Luis

UNIVERSIOAS
COsan VaiLLD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL CAMBIO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION : Mejoramiento Si No | Si |No| Si | No
1 | La empresa realiza capacitaciones al personal para una correcta v v o
limpieza.
2 | El supervisor de limpieza resuelve sus dudas inmediatamente. / W v
3 | Laempresa realiza talleres de seguridad industrial e higiene, v v v
para el cuidado del personal.
DIMENSION : Contratacion Si No Si |[No| Si | No
4 | La banda salarial que esta asignado en el puesto y horario es 7 v ”
conforme para usted.
5 | El proceso de reclutamiento cumple con los procedimientos o v .
establecidos.
6 | La seleccion para el puesto de personal de limpieza se ajusta al
perfil deseado. v & v
DIMENSION : Aumento del potencial Si No | Si |No| Si | No
7 | La empresa fomenta la participacion activa del grupo. kY, v v




ucv

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! _Relevancia? | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION : Identificacién Si No Si | No | Si | No
8 | La empresa da a conocer los valores de la organizacion a ser 7 7 7
cumplida por & colaborador.
9 | Los colsboradores para realizar su trabajo se encuventran con 7 y Y
animo y energla.
10 | El colaborador se siente conforme y satisfecho de trabajar en la » 7 7
empresa.
DIMENSION : Membresia Si No Si | No| Si | No
11 | La comunicacién que se entabla entre empresa y colaborador v 7 7
es eficaz.
12 | La empresa celebra los logros obtenidos de los operanos P 7 >
medianie incentivos.
DIMENSION : Lealtad Si No | Si [ No | Si | No
13 | La empresa genera confianza en sus colaboradores para una 7 7 7
refacién a largo plazo.
14 | La empresa desaroila el sentimiento afectivo de sus 7 % 7
colaboradores.

Observaciones (procisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [ ) Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: Mg. Jose Luis Merino Garcés DNI: 40590566
Especialidad dol validador: Gestion de Organizaciones

'Pertinencia; £ ltam comesponda @ concepto 1ednco formulado
"Relevancia: E) bem 03 apropiaco pam ropresectr al components o
dmensidn especiica del consiructo

Claridad: Se enfonde sn diicutad alguna o anunciado del lom. os
CONCISO, exacto y drectd

Nots: Sulcenas, se 308 suloenca cuando 06 fams plameados
son suficientes pars meds la Gmensidn




= Dr. Carranza Estela, Teodoro
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL CAMBIO

DIMENSIONES / items

Pertinencia' Relevancia?

Claridad®

— -

Sugerencias

DIMENSION : Mejoramiento

Si

Si

Si

La empresa realiza capacitaciones al personal para una correcta
limpieza.

v

v

v

El supervisor de limpieza resueive sus dudas inmediataments.

v

v

v

La empresa realiza talleres de sequnidad industnal e higiene,
para el cuidado del personal.

<

v

v

DIMENSION : Contratacion

Si

No

Si

La banda salarial que esta asignado en el puesto y horario es
conforme para usted.

El proceso de reclutamsento cumple con los procedimientos
establecidos

Usdemim‘melmsbdewmdaﬁlximseqmd
perfil deseado.

DIMENSION : Aumento del potencial

Si

Si

No

La empresa fomenta fa participacidn activa del grupo.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION : identificacion Si No Si | No| Si | No

8 | Laempresa da a conocer los valores de la organizacion a ser 7 " v
cumplida por el colaborador.

9 | Los colaboradores para realizar su trabajo se encuentran con 7 > o
animo y energia.

10 | El colaborador se siente conforme y satisfecho de trabajar en la 7 v v
empresa.
DIMENSION : Membresia Si No Si | No| Si | No

11 | La comunicacion que se entabla entre empresa y colaborador 7 i y
es eficaz.

12 | La empresa celebra los logros obtenidos de los operarios v v v
DIMENSION : Lealtad Si No | Si [No| Si | No

13 | La empresa genera confianza en sus colaboradores para una 7 v =
relacidn a largo plazo.

14 | La empresa desarrolla el sentimiento afectivo de sus v v v
colaboradores.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Carranza Estela Teodoro DNI: 08074405
Especialidad del validador: Doctor en Administracion, Magister en Evaluacion y Acreditacion, Licenciado en Administracion

‘Pertinencia: £l tem corresponde al concepto tednco formulado.

Relevancia: El em es apropado para representar al componente 0 Lima lio del 2020
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entende sin dificuitad alguna el enunciado del Rem, es

conciso, exacto y deecto

Nota Sufirencia. se dce subciencia cLando o8 items planteados ’,‘ DR.TEO RANZA ESTELA
son suficientes para medr la Gmensidn ! CLAD 081
CLAD
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Dr. Cardenas Saavedra, Abraham

S

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL CAMBIO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION : Mejoramiento Si No | Si |No| Si | No

1 | La empresa realiza capacitaciones al personal para una correcta o7 v v
limpieza.

2 | El supervisor de limpieza resuelve sus dudas inmediatamente. 7

3 | La empresa realiza talleres de seguridad industrial e higiene, ” by v
para el cuidado del personal.
DIMENSION : Contratacién Si | No | Si [No| Si | No

4 | Labanda salarial que esta asignado en el puesto y horario es v v v
conforme para usted.

5 | El proceso de reclutamiento cumple con los procedimientos v 5 5

|| establecidos.

6 | La seleccion para el puesto de personal de limpieza se ajusta al
perfil deseado. v v v
DIMENSION : Aumento del potencial Si No | Si [No | Si | No

7 | La empresa fomenta la participacion activa del grupo. o v 7
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia* | Claridad® Sugerencias
DIMENSION : Identificacién Si No | Si | No| Si | No
8 | La empresa da a conocer los valores de la organizacion a ser v v v
cumplida por el colaborador.
9 l‘.o_s colaborad9res para realizar su trabajo se encuentran con v v v
animo y energia.
10 | El colaborador se siente conforme y satisfecho de trabajar en la v v v
empresa.
DIMENSION : Membresia Si No Si | No| Si | No
11 | La comunicacion que se entabla entre empresa y colaborador S v v
es eficaz.
12 | La empresa celebra los logros obtenidos de los operarios y :
mediante incentivos.
DIMENSION : Lealtad Si No | Si |No| Si | No
13 | La empresa genera confianza en sus colaboradores para una
relacion a largo plazo.
14 | La empresa desarrolla el sentimiento afectivo de sus 7
colaboradores.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [Y.] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez valldador.@l Mg: BARDENAE S AAVEDRA 0 BRAHAM

Especialidad del validador: _ PO (W ST1A poil

‘Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

’Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

DNI: D72424950¥

los 0liyrs 30 de TUMCO del 2020
/
L e
Firma del Experto Inérmante.
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Mg. Fernandez Bedoya, Victor Hugo

wUCV
|
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL CAMBIO
le DIMENSIONES / items | Pertinencia' Relevancia®  Claridad® | Sugerencias
1 1mmm Si No Si No Si No
1 ;ummmup«wmwm 7 v 7
2 Iﬂsww&mm“mm v v v
'3 | Laempresa realiza talleres de segundad industrial ¢ higene, para |, 7 IF
| ¢ cuidado del |
| DIMENSION : Contratacion Si No Si No Si No
‘4 umemedpmymes v v ‘ 7
| @g!qmpnwu
5 Elpmeesoﬁredx&mbanueeonbsprmm v v 7
6 \umnmelmodemldebnvmsemu 7 v 7
| perfil deseado.
" DIMENSION : Aumento del potencial Si ( No  Si No Si No
'7 | La empresa fomenta la parficipacion activa del grupo. v v v |

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_ Haey suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Victor Hugo Ferndndez Bedoya DNI: 44326357
Especialidad del validador: lnvestigador RENACY'T, especialista en Ciencias Empresariales
"Pertinencia: £ llam comesponde af conoepio iedeco fommulido

Relevancia: B lem o3 apropado pirs representy 8l components o dmensdn epeciics del consiuio
Claridad: Se endende uin dificultad alguna el enuncaxdo def item, es concso, exacio y drecto

Nota Suficenca == dee wficenca cunndo los fems plartendos son suficentes para medr s dmenson
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items . Pertinencia! Relevancia? Claridad3 Sugerencias
| DIMENSION : Identificacien | Si | No | Si |No|Si| No
8 | Laempresa da a conocer los valores de la organizacion a ser v v v
cumplida por el colaborador.
9 I70§ colaboradores para realizar su trabajo se encuentran con v v v
| animo y energia. , o
10 | El colaborador se siente conforme y satisfecho de trabajar en la v v >
empresa.
| DIMENSION : Membresia - Si No | Si | No Si No
11 | La comunicacion que se entabla enfre empresa y colaborador v v v
es eficaz.
12 | La empresa celebra los logros obtenidos de los operarios v v v
mediante incentivos.
DIMENSION : Lealtad Si No | Si | No Si | No
13 | La empresa genera confianza en sus colaboradores para una v v v
| relacion a largo plazo.
14 | La empresa desarrolla el sentimiento afectivo de sus v » v
| colaboradores. )
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_ Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez valldador, Victor Hugo Fernandez Bedoya DNI: 44326357
Especialldad del valldador: /nvestigador RENACYT, especialista en Ciencias Empresariales

Pertinencia; £l itlem comesponde al conceplo tednco formulado.
“Relevancia: E| lem es apropiado para representar @ componente o dimensitn especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin difcuRad algura el enunciado del llem, es concso, exado y directo

Nota Suficenaa, se dice suficenca cuando los items planteados son suficientes para medir |3 dimenssin



Dra. Villanueva Figueroa, Rosa Elvira
uev

THAM W

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia! [Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION : Identificacion

La empresa da a conocer los valores de la organizacion a ser
cumplida por el colaborador.

v

v

v

Los colaboradores para realizar su trabajo se encuentran con animo
y energia.

v

10

El colaborador se siente conforme y satisfecho de trabajar en la
empresa.

DIMENSION : Membresia

"

La comunicacion que se entabla entre empresa y colaborador es
eficaz

<

12

La empresa celebra los logros obtenidos de los operarios mediante
incentivos.

DIMENSION : Lealtad

19

La empresa genera confianza en sus colaboradores para una
relacion a largo plazo,

"

La empresa desarrolia el sentimiento afectivo de sus colaboradores.

< S |8 s

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X )

Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. VILLANUEVA FIGUEROA, ROSA ELVIRA

No aplicable [ ]

DNI: 07586867

Especialidad del validador: Dra. en Administracion; Mg. Marketing y Comercio Internacional; Mg. Gestion Publica; Mg. Educacion; Lic. Adm.

YPertinencia: I lem coresponde al concepto tebdnco formulado
*Relevancia: E| llem es apropiado para representar al componenie o
dimensitn especifica del constructo

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ltem, es
conaso, exacto y drecto

Nota Sufceencia, se dee suficienca cuando los iterns planteados
son suficientes para medr fa dimenadn

Los Olivos, 22 de junio del 2020
P

i,

-V
|

Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL CAMBIO

~N DIMENSIONES / items Pertinencia'  Relevanca’ Claridad’ Sugerencias
DIMENSION : Mejoramiento Si | No | Si | N | Si | Ne
1 ummmumpnmm 7 7 2
BM&!MM:&MW v v v
La empresa realiza talleres de seguridad indusinal e higiene, para e 7 & "
cuidado del personal
DIMENSION : Contratacién Si | No | Si | No | Si | Ne
4 | Labanda salanal que esta asignado en el puesto y horano es conforme | P 7
para usted
5 | El proceso de rechtamiento cumple con los procedimientos 7 2 7
establecxdos.
6 | La seleccion para e puesio de personal de impieza se ajusta al perfil 7 7 P
DIMENSION - Aumento del potencial S| W | S| W | S| N
7 | La empresa fomenta la participacion activa del grupo. v v v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. VILLANUEVA FIGUEROA, ROSA ELVIRA DNI: 07586867

Especialidad del validador: Dra. en Administracion; Mg. Marketing y Comercio Internacional; Mg. Gestion Publica; Mg. Educacion; Lic. Adm.

‘Pertinencia: £} hem conesponde af concepto tednoo formuiado Olivos junio
"Relevancia: £ item e aprogsado para representir of componenie o Los u? del 2020
dmensdn etpecica del comstucto ]

Claridad: Se endende sn dicutad dguma &l eruncado del lem, e r L ¢

conaiso, exacky y drecto -~

Nota Sufcenca se doe sufomca csondd ks Rems planteados
son sficectes pars meds s dmensdn Firma del Experto Informante
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Anexo N° 5: Carta de autorizacion
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CARTA DE AUTORI

Por el presente documento aulorizamos o lo Sda. YADIRA
ALESSANDRA MENDOZIA PALOMINO, identificada con DNl N®
75398482, estudiante de la Universidad Cesor Vallejo, brindandole
las facilidades respeclivas para el desamolio de su estudio de
investigacién filulada: Gestion de recursos humanos en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa
Sergeder S.A.C., Uma, 2020. para efecto de su desarollo de
investigacion en el IX y X ciclo de su carera profesional de
Administracion.

Se expide el presente certificado o solicitud del interesado para los
fines que estime conveniente,

Lima, 04 de julio del 2020.

General
Meiquioties Mendoza Huamani
DNLI: 22078143
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